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OSSZEFOGLALO

Napjainkban a generdcick koot hasonldsdgok és kitlonbséeek vigsedlata fontos kutatdsi téma a
menedzsment oldaldrdl. Jelen kutatds célja, hogy az azonos és eltérd jellemzbket feltdna a legfiatalabb
generdcidk kozett és megvdlaszolia a kérdést, hogy a munkdltatok miképpen tudjik a basgnukra
Jorditani az eltéré sajdtossdgokat. A kvantitativ vizsgdlatok kérdiives felmeérés segitségével 2017 -
2018-ban zajlottak két szomszédos orssdghan, Magyarorszdgon és Slovdkidban. Bar a felmeérés nem
reprezentativ, de egy ditfogd képet ad a munkavillalok véleményérdl az adott kérdést illetden. Jelen
tanulmadny a szlovdk eredményeket mutatja be, amely szerint a vdlaszaddk kibivdsnak értékelik a
generdidhk koot egyiittmikodést és servezeti mnnfkdt, amely nemcsak sydmukra, de a HR szdnmidra
is sxdmos feladatot ad és kovetelmenyt tamaszt. Az i generdcid megielenése a munkaerépiacon azt
mutatja, hogy mds HR eszkozokkel kell a fiatalokat megkozeliteni és lojdlissd tenni a cégiikhbog. Erds
bennitk a karvier, az onmegraldsitds irdnti vdgy, amely egyik gyakori oka, begy nem lgjdlisak a
sxervezethez és hamar tovdbbdllnak, ha az érdekeik dgy kivanjak. A bérkozponti megkozelités
exeknek a munkavdllaldknak mdr nem lesy elegendd, hogy tartés és aktiv munkavallaloi legyenek egy
szervezetnek. Olyan 1j HR megolddsokat kell Eidolgozni, mint ag aktiv karnermenedzsment, a
generdcids tuddsmenedzsment, a csalddbardt politika, sth., hogy a cdeek magukhoz vonzzifk, megtartsik
a fiatalokat és kezelni tudjik a korosztilyok kozoit fellépd konfliktus belyzeteket a munkabelyeken.

SUMMARY

Differences and similarities between generations is quite an important research topic in the field of
management nowadays. The research aimed to reveal the equal and different characteristics among the
_youngest generations and to answer the question bow employers can benefit from the similarities and
differences. The gquantitative research was carvied out by questionnaives in 2017-2018 in tfwo
neighbouring countries, in Slovakia and Hungary. Although the research cannot be considered
representative, but it is able to give an overall picture of the opinion of the employees regarding the question.
The present paper shows some results of Slovakia. Based on the analysis, the respondents consider the
cogperation between generations and corporate work very challenging which set requirements and pose
activities not only for them, but also for the HR. The appearance of the new generation on labour market
shows that other HR tools are required to approach the youngsters and to make them loyal to their
companies. They are rather careerists, they want to reach personal fulfilment and this can be an wsual
reason for their not being loyal to the company and for their leaving soon if their interest requires it. The
salary-focused approach will not be enough for these employees in order to make them a permanent active
member of the organisation. New HR solutions have to be elaborated such as active career-management,
generational management, family-friendly policy, efc., in order to attract and keep the young employees at
the company and to be able to handle the conflicts occurring between generations at their workplaces.

BEVEZETES

Napjainkban a generaciok kéz6ttt hasonlésagok és killonbségek kutatasa fontos tertilet a
menedzsment szamara, elsésorban a szervezeteken beliili problémak kezelése
szempontjabol. A nemzetkézi vizsgalatok tobbek kézott arra fékuszalnak, hogy az
azonos és eltérd jellemzdket az egyes munkaltatok miképpen tudjak a hasznukra forditani,
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esetleg mire kell odafigyelni, hogy az ezekbdl eredd hianyossagokat, fesziiltségeket
kompenzalni tudjak. A generacidk magatartas vizsgalata azonban nem 1 keletd, hiszen
mar az 1970-es évektd] tanulmanyozza a Yankelovich mport (Smuth, and Clurman, 1998)
az USA-ban a kiilénb6z6 korosztalyok viselkedését.

A szerzék 2 évig tartd kutatast folytattak annak megismerése céljabdl, hogy az egyes
korcsoportok miképpen latjdk az Y és a Z generdciot, és azoknak a munkaeré-piaci
megfelel6ségét. A vizsgalat tébbek kéz6tt a kévetkezs hipotézisre kereste a valaszt, amely

soran e tanulmanyban az alabbi megfelel6ségét bizonyitjdk a kutatok:

Hipotézis
Az Z generdcict igen kritifusan itéli meg az Y és az X generdcid, és alapvetden nesativan vélekednek
rola.

SZAKIRODALOM FELDOLGOZAS

Szamos tovabbi elméleti és gyakorlati kutatas felemlegetheté a témaban, melyek
kilonb6z6é tokusszal, de a lehetdségek kiaknazasat és a problémik kikiiszobolését
vizsgaljak (Berk, 2009; Smola, 2002; Sturt and Nordstorm, 2016; Travis, Lyons,
Schweitzer, & Ng, 2015; Williams, 2016). Ig\ példaul irtak a kutatdk a korosztalyok
munkavégzési értékének a kiilénbézoségérdl, avagy a milleniumu generacid jellemzoirdl.

A szervezetek oldalardl elsésorban a HR tevékenység valtozasara helyezik a hangsulyt,
(Ng, & McGinws Johnson, 2015; Krahn, & Galambos, 2014; Kaifi, Nafei, Khanfar, &
Kaifi, 2012; Guha, 2010; Harvey, Mcintyre, Heames,- Moellerr 2009; Bencsik, Horvath-
Csikos, Juhasz, 2017; Festing, & Schater, 2014; Johnson, & Ng, 2015; Mora, 2015; Ng,
and Parry, 2016), hiszen a munkahelyre térténd bekeriiléstdl a karrier végigvezetéséig ezt
a funkcionalis teriiletet érnti leginkibb. Tébbek kézétt a genericiok kézott
kiilonbségeket és ezzel kapcsolatosan azt emelik ki a tanulmanyok, hogy kiiléndsen a
fiatalabbakat mar mas eszkozokkel lehet megtartani. Természetesen a hierarchia minden
szintjén felmeriilnek kérdések a kiilénb6z6 generdcidk kezelésével Gsszefiiggésben,
amelyeket kiillonb6z4 iranyultsagh vizsgalatokkal igyekeznek megvalaszolni a kutatok
(Lyons, Unck, Kuron, & Schweitzer, 2015; Khalid, Mdnor, Ismail, & Mohd Razali, 2013;
Jones, 2017; Gibson, & Greenwood, & Murphy 2009; Deloitte, 2017; Cié, és Zize; 2017
Boitnott, 2016)

Jelen kutatast elsésorban sajat személyes tapasztalatamnk indukaltak, hiszen mi magunk 1s
talalkozunk minden nap a generdacidk munkahelyl &sszeférhetetlenségének (vagy épp
ellenkezdleg), egymast kiegészitd, nehezitd, kompromusszumokat igényls, esetleg
tamogaté hatasaival. A kutatdsunk jelentésége abban &6sszegezhets, hogy az
altalanossagokon tillépve, sajat munkahelyi kémyezetiinkben érezheté problémak
kezelésére kivanunk megoldast kinalni az érdekl6dd vezetSk szamdra. A nemzetek
kozott 6sszevetés eredménye nem csak sajat komyezetiinkben - de tekintettel a nemzeti
kultira befolyasoldé hatasara - nemzetkozi vallalatok esetében is érdeklédésre tarthat

szamot.




A kutatas kvantitativ jellegti, kérdoives felmérés formajaban zajlott, és az eredmények azt
mutatjak, hogy a HR szamara valéban komoly kihivast jelent a szervezeti HR rendszerek
6sszehangolasa a generacios elvarasoknak megfelelGen. Ami azt jelenti, hogy a kiilénbéz6
generaciok szamara elfogadhatd, 6sztonzé rendszerek kialakitisa, az elismerés és
visszajelzés, a karrier lehet8ség és fejlddés: perspektiva kidolgozasa, a generacidkra
szabott munkakérok kialakitasa sok szempont megkdzelitést igényel, a korabbiakhoz
képest erbteljesebben érvényesiils holisztikus szemléletet. Ezen til a kézvetlen vezetd:
magatartas, érzékenység, kulttira formalasi képesség és vezetési stilus 1s sokat tehet a
fiatalok megtartasa, elégedettségiik névelése érdekében. Ugyanakkor nem szabad azt sem
elfelejteni, hogy az 1d6sebb korosztaly 1s igényli azt, hogy az & problémai és a fiatalokhoz
torténd alkalmazkodasi kérdéseire is megoldast talaljanak a menedzsment kutatok.
Annak érdekében, hogy a gyakorlati kutatasaink létjogosultsagat alatamasszuk,
szakirodalmi attekintésre van sziikség. Bar sokat emlegetett témakérrdl van sz6, ezért épp
a kutatisok sokszintisége miatt, érdemes bemutatni azt a definicidt, amelyet a
tovabbiakban mértékadonak tartunk, és amely szellemében a kutatasankat végeztiik.

A generdcié olyan személyek csoportja, akik ugyanabban a korszakban sziilettek,
ugyanazon 1dészak formalta Sket, és ugyanazon tarsadalmu jellemzSk voltak hatassal
rajuk, azaz egy azonos életkor és életszakasz, létfeltételek, technoldgia, események és
tapasztalatok altal &sszekapcsolt csoport.” (Ferincz — Szabd, 2012; 88.oldal) Adédik a
kérdés, hogy hany ilyen generaciét tudunk megkiilénboztetni, és egytéle, avagy sokféle
szempontja lehet az egyes csoportok allokalasanak. Tovabba, hogy mik a jellemzdik, a
kiilonbségeik a generacioknak.

A szakirodalom t6bb generdciot kiilénboztet meg, amelyek a szerzék kozelitésmodjanak
fiigovényében mas-mas elnevezéssel illetettek, de lényegiiket tekintve (az életkon
besorolas) azonos a megitélésiik. Az altalunk hasznalt kategdniak: veteranok (1925-1946),
baby boom generacié (1946-60), X generacié (1960-80), Y generacié (1980-1995) és Z
generaci6 (1995-2010). Az utolsd generacid is majd lassan be fog kertilni a vizsgalatokba,
Sk az alfa elnevezést kaptak. Ennek a korosztalynak a képviseléi mar 2010 utan
sziiletettek, azaz még igen fiatalok, 19y kés6bb lesznek izgalmasak a kutatok szamara a
munkahelyi problémak szempontjabdl. Igaz a pedagdgiai, a pszichologiai, valamint a
szociolégial kutatasoknak mar szamos lehetdséget kinal ez a korosztaly is. A
tovabbiakban harom generdciét mutatunk be kicsit részletesebben, akik a legnagyobb
létszamban dolgoznak egyiitt a jelenlegt munkahelyi konstrukcidkban.

A Z generaci6 tagjainak az internet és a kiilonbozd elektronikus eszkézok ismerete és
hasznalata teljesen természetes. Az 1dejiik nagy részét a vilaghalon toltik, virtualis
kézdsségekben élik életitket (Taw, 2011; Benecsik, Horvath-Csikés & Juhasz, 2016;
Boitnott, J. 2016; Center for Women and Business at Bentley University, 2017).
Kapcsolataikra inkabb a digitalizacié, mint a személyes kommunikacié a jellemzé.
Gondolkodasukat a praktikus szemlélet hatja at, batran allnak ki a véleménytikért és
szivesen 1s vitaznak, ha kell. Az internetnek k&szénhetSen informacid démpinggel

rendelkeznek, de pontosan ennek a témege muatt a tudasuk csak felszines. A felmertild
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problémakra is az interneten keresztiil keresik, és adjik meg a valaszt (Tam, 2011;
Schaffer, 2012, 2015). Gyakori latogatél és szerepldi a virtualisan létestilé kapcsolati
halézatnak, ami miatt a mas kommunikacié metodusokat 1s hasznalnak, mint a korabbi
generaciok.

Az Y generaci6 a digitalizacion szocializalddott elsé generacio. Ok is ismerik, és jol is
hasznaljak a kiilénbézd technikai eszkézdket. Erdeklédnek az 1y, mnovativ eszkézok
irant. Sokszor elutasitjak a megszokottat, igy a hagyomanyos tekintélytiszteletet, és a
hierarchiat. A csalad és a hagyomanyos értékek kevésbé fontosak a szamukra. Nagy
szamban vannak jelen a munkaerdpiacon, egyiitt dolgoznak az X, és a Z generacié
tagjaival (Taw, 2010). Ezek a generaciok szivesen dolgoznak az Y-kal, kezdeményezd
képességiik miatt. Az Y generaciot a sokiranyu, megosztott figyelem jellemzi (Schiffer,
2015). Ok mér a siker, a karrier, a pénz fogalman keresztiil értékelnek valamit fontosnak
vagy kevésbé értékesnek, és aktiv szerepléi a fogyasztoi tarsadalomnak (Tarm, 2010;
Weeks, 2017; Twenge, Campbell, Hoffman, & Lance, 2010; Wong, Gardiner, Lang, &
Coulon, 2008). Nem véletlen, hogy a pénz, a siker is alapveté motivald erd a szamukra
a munkaban, amely mar el6térbe keriil a csaladdal szemben. Nekik az életmindség nem
csak a munkaban, de a kikapcsolodasban is megjelenik, a vagyaik széleskériek, és a
valtozatos megélésben cstcsosodnak k. Ez a megélés determindlja alapvetSen a
déntéseiket és a cselekedeterket. Szamukra az életmindség kérdése mar az 6nkifejezésben
is szeles korlien tetten érhetd és igénykeént 1ép fel egy munkahelyen.

Az X generacié kozott tobb a magasan iskolazott, mint az Sket megel6z6 korabbi
generacioknal. Fiatal korukban jellemezte ket az erSteljes lazadas és a fiiggetlenedés a
hagyomanyoktol. Ok is mar korén taldlkoztak a szamitogépekkel. Igaz, kezdetben nem
olyan széles koérben volt elterjedt szamukra, muint a késébbi generacidknal. A
szakirodalom ugy tartja, hogy ez a generacié digitalis bevandorld, mivel nem sziilettek
bele a digitalis vilagha, hanem elfogadtak és megtanultak magas szinten alkalmazni az 4
eszkozoket (Baran és Clos, 2014). Gonda (2015) tgy véli, hogy a munkéajukban inkabb a
gyakorlatias megkézelitéstiek és inkabb a csoportos feladatokban érzik 161 magukat.
Nehezen tolerdljak a szoros ala-félérendeltségi viszonyt. A szervezet szamara probalnak
minél t6bb hozzaadott értéket adni, 1gy jarulva hozza a fejlédéshez. A szabalyokat szem
el6tt tartjak, és nem kérddjelezik meg, tigy, mint a kévetkezd az Y generacid tagjai. A nék
mar egyre nagyobb szamban lettek tagjai az aktiv munkavallaldk csoportjanak, igy a
munka és a maganélet Ssszeegyezetés problémadja i1s nagy szamban énntette Oket.
Szamukra ez nemcsak igény, de a motivalas hathatds eszkéze, oy biztositva, hogy lojalisak
lesznek a szervezetiik felé. A sok munkaért cserében elvarjak a versenyképes fizetést, am
a velik szemben: elvarisok szamos munkahelyi stresszel jamak. Parkapcsolataikra
jellemzéek a magas valasok és a papir nélkili egyiittélések nagy szama (Costanza, &
Finkelstein, 2015; Reza and Sarraf, 2019; Ashraf, 2018; Twenge, 2010).

Berk (2009), a Johns Hopkins Egyetem professzora a netgeneracioval kapcsolatban hisz

olyan jellemz&t gyiijtétt Gssze, amelyek hatassal vannak tébbek kézott a munkavégzésre.




1. tdbldzat. A netgenerici6 jellemzéi

technikai zsenik szemtol szembeni kommunikacio
keresomotorok hasznalata érzelmi nyitottsag

multimédia hasznalata sokszimiség és multikulturalizmus
internetes tartalmak Iétrehozasa csapatmunka

. Twitch Speed” rugalmassag

csinalva tanulas sikerorientacio

.trial and error” gyakori visszacsatolas
multitasking tiirelmetlenség

16vid ideig tartd figyelem gyors reakcio

vizualis muiveltség kéziras helyett gépelés

Forrds: Berk (2009) alapjdn sajat szerkessies

Egy rovid pillantasra tekintstik ki az Alfakra is. Az Alfa generaciés gyermekek 2010 utan
sziilettek, jellemzden Y generacios sziil6ktdl, akiknek a technologia fejlédésével egyre
nehezebb eldénteniiik, hogy mi a j6 a gyerekeknek, és mi az, ami még korai szamukra.
Ez a generacié mar egy olyan koiba sziiletett, ahol a digitalizacié teljesen a hétkéznapok
részévé valt. Az alfak eltérnek a korabbi generdcié sziilstteitdl: az 6 eszkoziik az okos
eszkéz, amely sokkal konnyebben kezelheté mar egészen kicsi korban i1s. Az
informaciéfeldolgozasnal megtigyelhetd a generacidk kozott killonbség. A Z generacid
esetében is érzékelhetd a széleskorl figyelemmegosztas, azaz a multitasking hatasa, de az
Alfa generacié tagjal ennek a specialistai. Ennek kovetkeztében sokkal inkabb igényl a
legfiatalabb generacid az azonnali valaszokat — amelyeket a digitalis térben meg is kapnak
— és a figyelmiiket sokkal nehezebben tudjdk egyetlen dologra fokuszalni, amelynek
kovetkeztében kialakulhat figyelemzavar vagy részképesség zavaris (Barry, 2011; Becton,
Walker, & Jones-Farmer, 2014). Szamos impulzust akarnak és tudnak megélni, ezért
gyakran a hagyomanyos eszk6zékkel mar nehéz lekdtni a figyelmiiket. Az oktatast
kilonésen 1) kihivasok elé allitja ez a generacid, miutan a megszokott hagyomanyos
oktatasi eszk6zok, és pedagdgial médszerek mar nem lesznek elegendéek e generacid
képzésére. Tovabbgondolva a folyamatot: U lehetSségeket és feladatot jelent majd a
foglalkoztatoknak is e generaciok késébbi megjelenése a munkaerdpiacon. Hatékony és
sikeres alkalmazasuk, valamint egy csapatban térténd egyiittmikédésiik a naluk 1d&sebb
generaciokkal a menedzsment kutatdl szamara sok feladatot rejt még.

A Kézponti Statisztikal Hivatal adatai alapjan Magyarorszag lakossaga az 1980-as évektdl
kezdve folyamatosan csékken, a 2018-as adatok alapjan az orszag lakossaga 9 778 371 £6.
A 3 vizsgalt generaciét tekintve ezek a szamok a kovetkezSképpen alakulnak: az X
generaciod 2 213 864 £6, az Y generacio 1 911 918 £6, mig a Z generacié 1 534 313 6. A
harom generacié kozill a Z generacid meég viszonylag kis szamban képviselteti magat a
munkaerdpiacon. Szlovakiaban a lakossag szama 2017-ben kb. 5 millié 443 ezer £6 volt,

és a lakossag névekedés abban az évben lassult az el6z6 évhez képest. Folytatodott a
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lakossag eléregedése, mert mig a 14 év alattiak ardnya 15,6% volt, addig a 65 évnél
1dosebbek 15,5%.

Alapvetden a Z és az Y generacid kézott killonbségeket, hasonlosagokat vizsgalja a
jelenlegt tanulmany. Nem titkolt célja a szerzéknek, hogy felhivia a HR-ben dolgozdk
figyelmét arra, hogy e két genericid sokszor eltérdé megkozelitést, kiilonboézd
moédszereket, mas munkafeltételeket és kulturalis - szocialis koérnyezetet kivan.
Ugvanakkor szamos tekintetben viszont hasonléan vélekednek dolgokrdl, ami a kézos
munkdban mindenképpen fontos, és biztos alapot adhat a szervezeten beliili

egytittmikoédestikhoz.

KUTATASI MODSZERTAN

A vizsgalatok 2017-2018-ban zajlottak le. A felmérés soran hasznalt kérdéiv harom £6
részbdl allt. A kvalitativ kutatas soran egy papir alapu kérddivet kellett a valaszadoknak
katoltenitik, amely jellemzben zart kérdésekbdl épiilt fel, és tovabbi hirom nyitott
kérdésre kellett valaszolniuk a megkérdezetteknek. A zart kérdések nominalis és metrikus
skalakbol épiiltek fel, amely utdbbiak az 5 fokozatu Likert-skalak voltak. A kérdések

harom csoportra tagolodtak. A kérdoiv szerkezetét a 2. tablazat mutatja be:

2. tdbldzatr. A kérdéiv szerkezete

A minta A generaciok kézdtti A senerdcick iellemzéi
specifikaldsa konfliktusok és g ‘ J
— A KitoltS életkora —  Konfliktusok tipusai — A 30 ev alattiak jellemzoi
— Iskolai végzettseg — A Lkonfliktusok megoldisock — A 30 év alattiak
—  Vallalat modszerei megtartasanak eszkézei
tevékenységl —  Konfliktusok hatasai
tertilete

—  Vallalat mérete

Forrds: sajdt tablizat

A kérddiv kitoltése onkéntesen tértént. A mintagylijtés modszere a hélabda modszer volt.
A médszer és a mintaszam alapjan az adott vizsgalat nem reprezentativ.

Az eredményeket SPSS 23-as programmal elemezték a szerzdk, a kiértékelések egy- és
tobbvaltozos statisztikar eljarasok voltak: igy gyakorisag-, atlag-, széras-, kereszttabla-
elemzés, ANOVA.

A kutatasban 256 valaszadé volt, akik koziil valamennyi kérdorvy kitéltd benne maradt a
vizsgalatban, azaz valaszaik kiértékelhetSek voltak.

Eletkora alapjan az atlag életkor 37,4 év volt, akik kézil a legfiatalabb 18 éves volt, a
legid&sebb 62 éves.

A legmagasabb iskolai végzettséget tekintve 50%-a a valaszaddknak a kézépiskolat
emlitette, 45,7%-uknak volt felséfoku képesitése, 2,7%-uk PhD-t is szerzett, mig 1,6%-
uk csak altalanos iskolaban tanult.




A vialaszadok 34,5%-a 10 {6 alatti cégnél, 38,8%-uk 11-50 6s szervezetnél, 9%-uk 50 és
250 {6 kozottinél, 17,6%-uk ennél tébb dolgozot alkalmazéd szervezetnél volt
allomanyban.

A vialaszadok koziil 13 £6 a Z generacidhoz, 128-an az Y-hoz, 85 személy az X-hez, mig
26 megkérdezett a baby boomhoz tartozott.

EREDMENYEK

A valaszaddkat megkérdezték, hogy okozott-e problémat a munkavégzés soran a cégen
beliili kordsszetétel. Minden harmadik kutatasban résztvevd arrdl nyilatkozott, hogy igen,
el6fordulnak/tak problémak, &sszeférhetetlenség, konfliktus, stb., mikézben minden
masodik tgy érezte, hogy nem. A maradék megkérdezettek nem tudtak erre a kérdésre
valaszolni. Megvizsgaltak a szerzok, hogy a vallalati méret és a probléma el6fordulasa
kozott van-e valamilyen bizonyithaté kapcesolat. A Pearson-féle Khi-négyzet igazolta az
6sszefiiggést (Pearson-féle Khi-négyzet: 35,941 df: 6 szign.: ,000 p<0,05), igaz a Kramer
V igen alacsony szint kapcsolatot erdsitett meg Kramer V: 267 szign.: ,000 p<0,05. A
konfliktusok jellemzden a kisebb mérettl szervezetekben voltak tetten érhetdek, a mikro
cégeknél dolgozé mmunkavallalék harmada, mig a kisméretd szervezeteknél az
alkalmazasban allok 44%-a mondta azt, hogy volt mar ilyen tapasztalata. Természetesen
a valaszadok nyilatkoztak arrdl is, hogy milyen problémak szoktak ilyenkor jelentkezni.
Az 1. dbra a jellemz6 konfliktus tipusokat és azok gyakorisagat mutatja be.

Eszkozhasznalat [l 1,6
Osszeférhetetlenséz [l 2.4
Egvéb magatartisbeli problémz [l 3.2
Tiszteletlenség [N ©.4
Munkavégzési stilus okozta probléma [ N 3
Gondolokddsmodbeli probléma [N 2.3
Munkatemp6 okozta probléma | N 5.3
Munkamédszerbeli probléma | NN .4
Kommunikiciés probléma |G, 5.4

0 5 10 15 20 25 30 35 40

1. @bra. Konfliktus tipusok és gyakorisaguk (%)

Forrds: sajdt dbra

A diagram adataibdl leolvashatoé, hogy jellemzdek a kommunikicids és a

munkamoédszerbell problémak, mig az egyéb magatartasbeli konfliktusok, az
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Gsszeférhetetlenségbdl és az eszkdzhasznalathbdl eredd nézeteltérések viszonylag kevéshé
gyakomnak. A vallalati méret alapjan a konfliktus tipusok az alabbi gyakorisaggal alakultak.
Azokban a cellakban, ahol ,,nincs adatot” irtak a szerzok, az adott méret vallalatok nem

jelolték be a valtozot, mint lehetséges konfliktus okot.

3. tdbldzat. A konfliktusok gyakorisdga a vallalati méret alapjan (%)

. Nagy-
Mikro . Koézepes A
Konfliktus okok vallalat (10 és Kis valla,l’at méretti (51- \a]lf\l'a t
" o (11-50 £8) » (25116 és az
az alatu £6) 250 £8)
felett)

Eszkozhasznalat Nincs adat Nincs adat Nincs adat 100
C)sszeférh&tetlenség Nincs adat 100 Nincs adat Nincs adat
Egyeb' magatartasbeli Nincs adat 50 Nincs adat 50
probléma
Tiszteledenség 25 50 Nincs adat 25
AI'LIl]k'a"egZGSl stilus okozta 20 20 Nincs adat 10
probléma
Gondolkodismodbeli 18,2 454 Nines adat 36,4
probléma ’ ’
AIllllk'atclnpO okozta 364 272 91 273
probléma ’ ’ ’
Munkamodszerbeli probléma 242 51,5 6,1 18,2
Kommunikacios probléma 18,6 51,1 47 18,6

Forrds: sajdt tablizat

A valaszokbdl kirajzolodik, hogy leginkabb gyakomnak a korosztalyok kiilénbézEségébdl
eredé problémak a kisebb méretd vallalatoknal. A kiilénbézé konfliktus tipusok, az
eszkézhasznalat kavételével, a legnagyobb aranyban ezeknél a szervezeteknél vannak
jelen. Ez talan annak is tulajdonithatd, hogy ezek a problémak a kevés szamu
munkavallalok esetében koénnyebben felszinre keriilnek, mint egy nagyméretd
szervezetnél, ahol egy dolgozé munkija kevésbé szembetiind a nagy egész, a tébbiek
munkavégzésével torténd egylittes kezelés sordn, vagy az elszigetelt munkavégzd helyek
kevesebb alkalmat adnak a konfrontaciora. Ig\ a konfliktusokra is kevesebb alkalom
nyilik.

FelvetSdott ezek utan az a kérdés, hogy ha mar jelen vannak a problémak, akkor ezek
megoldasiara miképpen vallalkoznak a szervezetek. A leggyakonbb eszkdz a vezetdi
beavatkozas (3,5%), el6fordulnak a kiabalasok és a veszekedések is (1,6%), ami minden
bizonnyal nem optimalis médszer a problémak tisztazasara és a konstruktiv megoldasara.
A generaciok kozotti egyiittmikodésnek azonban nemcsak negativ, de pozitiv
kovetkezményel is lehetnek. A kettes abra ezekbdl mutat be néhanyat, az emlitett tipusok

gyakorisaga alapjan:

19



Jobb &tletek 20,83

Mentorn munka 20,83

Kolesonos segitség

Tisztelet

Esszeribb munkamegosztis

Gorsabt munka | °.7>
0,00 5,00 10,00 15,00 20,00 25,00

2. dbra. Pozitiv hozadéka a generdcidk egyiittmiikédésének és gyakorisaguk (%)

Forrds: sajdt dbra

A 2. abra 6sszefoglalja, hogy a generaciok egyiittmuikédésének a tudas és a tapasztalat
6sszeadodasa az egyik legfontosabb pozitiv kévetkezménye. Olyan ismeretek kertilhetnek
felszinre és atadasra, akar kélcséndsen is, gondoljunk itt a reciprok mentoralasra,
amelyek, habar lehet, hogy latensen ott voltak a szervezetben, de igazan nem tudtak
megjelenm a munkavégzés soran. A mentoralasnak kélcsénds pozitiv hatdsa van mind a
mentorra, mind a mentoraltra, és az ismeretszerzést és az informacidoaramlast tekintve
telfogathatd kélesénds tanulasnak. Harvey-Mclntyre-Heames-Moeller (2009) szernt: az
igy létrejovo haldzatok alapvetd struktirakat képeznek az informdciéeseréhez, amely a
szervezethez kot6dé  stratégial informacidkkd alakulnak. A generacidk kozétt
mentorhalézatok a kétiranyti tudas létrehozasaként és csereként értelmezhetd a
szervezeten belill. Ezeket az additiv tényezbket a vallalatoknak mindenképpen fel kell
ismerniiik és ki kell hasznalniuk a mikédeésiik soran.

A miasik 1gen fontos pozitiv jellemzd a kélesénés segitségnyujtas és a tisztelet, amely
erdsiti a dolgozdk kézott egyiittmtkddést és fontos épité kével lehetnek a vallalati
kultdranak. Kiiléndsen az idésebbek varjak el a fiataloktol a megbecstilést, de ahhoz, hogy
az egyes korosztalyok j6l és hatékonyan tudjanak egyiitt dolgozni, mindenképpen
szitkséges, hogy ez a folyamat ne csak egyiranyt legyen. Azokban a celldkban, ahol ,,nincs
adatot” irtak a szerzék, az adott méretd viallalatok nem jeldlték be a valtozot, mint
lehetséges pozitivumot.

A vallalati méret alapjan a pozitivumok az alabbi gyakorisaggal alakultak:
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4. tdbldzat. A pozitivumok gyakorisdga a vallalati méret alapjan (%)

. Nagy-
Pozitivumok (10 ésoe:jglz;ltat: Kis vallalat (11- Kézepes méretii vallalac
£ 50 f&) (51-250 {8) (25116 és az
%) felett)
K-'c')llcsti'nnt'ns“ ‘ 154 30,8 154 38,5
segitségnyujtas
Tisztelet Nines adat 66,7 Nincs adat 33,3
Mentori munka 13,3 46,7 13,3 26,7
Jobb &tletek 133 66,7 Nincs adat 20
Gvorsabb munka Nincs adat 714 Nincs adat 28,6
Esszeribb 20 40 Nines adat 40

munkamegosztas

Forrds: sajdt tablizat

A gyakorisagok szerint leginkabb a kisvallalatok és a nagyvallalatok tudnak profitalni a
generaciok kézott egytittmikédésbdl. A mikro vallalatok esetében hasonld a helyzet,
mint a kisméreti cégeknél, mutan viszonylag kevés munkavallalot alkalmaznak, igy az
emberi kapcsolatok, az egyiittes kézremikodés, és az ezekbdl szarmazd nyereség
kénnyebben azonosithatoak és sok esetben latvanyosabbak, mint a nagyobb vallalatokat
vizsgalva. Igaz, pontosan azért, mert a nagyvallalatoknal nagyobb szamu munkavallalor
csoporttal is szamolhatunk, az ésszeribb munkamegosztas igénye erételjesebb és jobban
kiaknazhato.

A szerz8k megkérdezték a valaszaddkat, hogy mely korosztallyal tudnak leginkabb egyiitt
dolgozni. A tébbség, 45,1%-uk, a 20-as korosztallyal tudott egylittmiikédni a legjobban,
mig legkevésbé a 20 évnél fiatalabb munkavallalokkal. Ez utobbi valaszok valoszintleg
annak 1s készénhetdek, hogy az iskolapadbdl éppen kikertilé és a munka vilagaba belépé
fiatal munkavallaloknak még nincsenek munkatapasztalataik, sokkal t6bb ismeretiik van
a sajat kortarscsoportjukrdl, mint az iddsebbekrdl, hiszen eddig alapvetéen veliik
mukédtek egyiitt az iskolakban. A kutatok megvizsgaltak, hogy az egyiittmikodés és a
generacios besorolas kézott 1étezik-e barmilyen szignifikans &sszefiiggés. A Khi-négyzet
proba, habar igazolta az &sszefiiggést (Khi-négyzet: 134,549 df: 12 szign.: ,000 p<0,05),
am a proba nem volt megbizhatd, mert a cellak 35%-aban volt az elvart érték kevesebb,
mint 5.

A tovabbiakban a valaszadoknak értékelniiik kellett, hogy milyennek latjak a 30 évnél
fiatalabb korosztalyt. A szerzdk tulajdonsagokat soroltak fel és ezeket a jellemzdket kellett
értékelnitik a megkérdezetteknek egy 6t6s skalan. Az egyes az egyaltalan nem jellemz4t,
mig az 6tos a teljesen jellemzot jelentette. A kdvetkez tablazatban a szerzSk azt mutatjak
meg, hogy miképpen latjdk az X-ek, az Y-ok és a Z—ék a 30 évnél fiatalabbakat. Az 5.
tablazat generaciok szernt mutatja néhany tulajdonsag megitélésének az atlagat, mert ez

tejezi ki legjobban a valaszaddk véleményét.
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5. tdbldzat. 30 év alattiak megitélésének atlaga az X, az Y, a Z generdcié tiikrében (atag)

Tulajdonsagok Z generdci6 Y generdcid X generacid
Egytittmukddok 3,46 3,33 3,88
Elkotelezettek 2,77 282 2,99
Céltudatosak 3,62 3,33 3,57
Tulzott énbizalmuk 3,00 3,25 2,89
Visszafogottak 3,23 2,61 247
Szemtelenek 3,18 2,66 192
E16s a kardervagyuk 4,23 3,45 3,03
Egoista 3,23 273 2,35
J6 problémamegoldok 3,62 3,39 3,64
Kemeényen dolgoznak 3,31 3,19 3,32
Szeretik a csoportmunkat 4,00 3,26 3,45
Tiszteletlenck 2,31 2,37 1,89
Elvarjak a segitséget 3,15 3,16 2,80
Onilléan dolgoznak 3,62 3,36 3,32
Kitartoak 3,38 3,20 3,08
Szn"es§n fogadjak az 1dosebbek 331 310 307
tandcsat

Forrds: sajdt tablizat

Az atlagok azt jelzik, hogy sok esetben kiillénbézden gondolnak a generacidk a 30 év
alattiakrol. Az X-esek példaul egyiittmikéddnek, j6 problémamegolddnak véllk ezt a
munkavallalér csoportot. Ugyanakkor igen erds karrervagyat tulajdonitanak nek,
amelyek nem teljestilése esetében hamar tovabball ez a korosztaly és keres tj munkahelyet
maganak. Erdekes médon az X generacio valaszadol megitélése szerint ezek a dolgozdok
szeretik a csoportmunkat. A szerzék altal megkérdezett 40-es korosztaly szivesen
dolgozik csapatban a 30 évnél fiatalabbakkal, amu feltételezi azt is, hogy egy ilyen
csapatmunka soran parhuzamosan a teamen belil tudnak 6nalléan is dolgozni. Az Y
generacios valaszaddk szerint tilzott az énbizalmuk, elvarak a segitséget, de jellemzden
nem tiszteletlenek, és viszonylag tébbé-kevésbé megfogadjik és elfogadjak az iddsek
tanacsat. A Z generacid valaszadoél szerint (sajat magukat értékelve) céltudatosak, erds a
karnervagyuk, szeretik a csoportmunkat, énalléan és kitartéan tudnak dolgozni, és
egyaltalan nem szemtelenek. Ok nem is osztoznak azon a véleményen, hogy ezeket a
fiatalokat az erds karriervagy hajtja, és még Sk tartottak leginkabb elkételezett dolgozonak
ezt a csoportot a hdrom generacid koéziil. Az elemzések azt mutattak, hogy a kovetkezd
tulajdonsagok esetében gondolkodnak szignifikdnsan eltéréen a megkérdezettek a
generaciok tikrében: az egyiittmikodés, a visszafogottsig, a szemtelenség, az erls
karriervagy, az egoizmus, a csoportmunka szeretete, a tiszteletlenség. A tablazatbol
tovabba az is latszik, hogy az Y generacid a sajat korosztalyuk fiatalabb tagjairdl és a
hozzajuk korban legk6zelebb allé Z generacié 1d&sebb képvisel6irdl viszonylag negativan

vélekednek. Mig a Z generacié mar elnézébb képet latnak a sajat korosztalyuk idésebb
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képvisel6irdl. Kérdés, hogy mi lehet ennek az okar Talan konkurenciat latnak az Y-ok az
1d&sebb Z-sekbenr Vagy valéban nehezen tud a két korosztaly egyiitt dolgozmr Esetleg
a szervezetek fokuszalnak masképpen ezekre a csoportokra stratégiai és operativ szintenr
Ezeknek a kérdéseknek a megvalaszolasa mindenképpen tovabbi mélyinterjus vizsgalatok
kindulasaként szolgalhatnak.

Lathato tehat, hogy még a sajat korosztalya 1s masképpen 1téli meg a 30 év alattiakat. A
megkérdezettek szerint névekedni fog a 25 és annadl fiatalabb korosztily megjelenése a
munkaerdpiacon, akik mar olyan kompetenciaval érkeznek a munkaltatokhoz, amelyekre
tel kell késziilnie a vallalatoknak. ng egy igen erds osztott figyelemmel rendelkezd, mély
digitalis kompetenciaval és széles ko tervszerti gondolkodassal bird, a social media
eszkbzrendszerein nevelkedett, ezen keresztiil kiépitett és fen tartott tarsas
kapcsolatokban €16 dolgozok 1épnek be a munkaerdpiacra, akik folyamatos visszajelzést,
figyelmet, motivaciot és karrer lehetdséget vamak. Erre az 1) tipusi magatartasra és
elvarasokra természetesen a HR-nek is valaszokat kell adni, hiszen mint fentebb lathato
volt, a fiatal korosztallyal térténd egyiittmiikédés a szervezeten beliil szamos lehetSséget,
am buktatékat is rejt magaban.

A kutatas kovetkezd 1épéseként a szerzék a HR lehetséges valaszlépéseibdl soroltak fel
néhanyat és a valaszadoknak azokat kellett megjeldlniiik, amelyek szerntiik j6 megoldast
jelenthetnek az 4 helyzetre. Ez egyuttal azt a véleményt képviseli, hogy muben kell a HR-
nek valtoztatni ahhoz, hogy minél kénnyebben és magasabb szinten tudja kezelni az 1j

generacié megjelenésének hatasait.

Munkamodszer [ 1522
Kommunikicio I [ 5.22
Elvirt kompetencidk | (5,22
Mindségi szint I 10,37
Kivilasztasi folyamat I .78
Team munka I  ©. 73
Munkatempo I 0,75
Teljesitményelvirds G 3.7
Szervezeti kulturz I .43

000 200 400 600 8§00 1000 1200 1400 16,00

3. dbra. Amiben a HR-nek viltoztatni kell, gyakorisag (%)

Forrds: sajdt dbra

A valaszaddk leginkabb a munkamoddszerekben, a kommunikiacidban, az elvart
kompetenciak tertiletén varmak el valtoztatast a HR részérél. Erdekes modon, habar kell
moédositani a szervezeti kultiran, am ennek megitélése elenyészé volt a megkérdezettek
korében, azaz a tobb éve egy szervezet keretel kozott tevékenykedd munkatars szerint

inkabb az tjonnan j6vé fiataloknak kell igazodniuk a kultirahoz, ami érthetd is. Erre a
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kérdésre kimondottan az X és a Y generacid képviseldr valaszoltak, valészintleg, mert
nekik van mar hosszabb ideji a munkatapasztalatuk.

Végezetiil a valaszaddknak meg kellett becsiilniiik, hogy a kiillénbéz6 korosztalyok hany
szazalékban dolgoznak a munkahelytikén. A 20 évnél fiatalabb munkavallalok szamat a
megkérdezettek 46%-a, 5%-1a becsiilte. A 20 és 30 év kozottiek aranyat a valaszadok
20%-a, 20%-1a becstilte. A 30 és 40 év kézottieket 15%-ra (a megkérdezettek 25%-a)
tippelték. A 40 és 50 év kézottieket 20%-ra, (22,3%-a valaszadoknak) becsiilték. Ezek az
adatok az altaluk megadott legnagyobb aranyokat mutatjak. A szerzék rikérdeztek
ugyanakkor arra, hogy ezzel 6sszevetve mi lenne az idealis korbeli eloszlas. Egy tokéletes
megoldasnak a 20 évnél fiatalabbak esetében az 5%-ot gondoltik a legtdbben (37%). A
20-30 évesek esetében 25%-ot itélt megfelelének majdnem minden harmadik valaszadé.
A 30-40 éveseklegjobb, ha 30%-ban képviseltetik magukat egy szervezetnél (ezt gondolta
a megkérdezettek t6bb, mint negyede). Es utolséként a 40-50 évesek 10, ha 20%-ban
vannak jelen egy cégen belill (26,5% gondolkodni igy). Az 50 évnél i1désebbek aranya a

0y

megkérdezettek 23,6%-a véleménye szernt jelenleg kb. 5 %-at teszi ki a szervezeti

allomanynak, am idealisnak 20%-ot gondoltak a kutatasban résztvevok.

KOVETKEZTETESEK

A tanulmany tobb éves, a generacidkra vonatkozd kutatas néhany eredményét mutatja
be. Az elemzés alapjan a valaszaddk kihivasnak értékelik a generacidk kozott
egylittmikodést és szervezeti munkat, amely nem csak szamukra, de a HR szamara 1s
szamos feladatot és kévetelményt tamaszt.

A kutatas tobbek kézott arra vilagitott ra, hogy az egyes generaciok alapvetben a sajat
korosztalyukhoz tartozd munkavallalokkal dolgoznak legszivesebben.

A kutatasban megfogalmazott hipotézist a szerzék csak részben tudjak elfogadni. A 30
év alattiak megitélése igen vegyes képet mutat, és kimutathatdé korosztilyonként a
szignifikans véleménykiilonbség egyes tulajdonsigok esetében. Kiilénésen az Y
generacio valaszadoi voltak kutikusak a sajat fiatalabb korosztalyukkal, mig a Z generacid
képviseldi elnézébbek az id&sebb generacios tarsakkal.

Mint korabban emlitették a szerzék ezt a vizsgalatot nem csak Szlovakiaban, de
Magyarorszagon is lefolytattak a kutatok (Bencsi-Horvath-Juhasz, 2017). Az eredmények
azt mutattdk, hogy a két szomszédos orszagban él6k, hasonldan vélekednek a legfiatalabb
korosztalyrol. Mint Szlovakiaban a legtébb konfliktus a munkahelyen a kommunikacio
és a gondolkodasbeli kiilénbségek miatt adédhatnak, a magyar valaszadodk azonban azt is
lattak, hogy leginkabb az mnformatikai tevékenység, a kreativitast igénylé feladatok és az
mnovativ megoldasok tertiletén jobbak a 30 év alattiak, mint az id&sebb korosztaly. Am
ugy vélekedtek, hogy ezek a dolgozdk nem bindk a monotonitast, az individualista
tevékenységeket, a gondolkodast igénylS feladatokat. Jellemiiket a tilzott 6nbizalommal,
a kreativitassal lehet lefrni, mikozben kevésbé visszafogottak és elkotelezettek, és nem

dolgoznak elég keményen.
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Ezekbdl a véleményekbdl tehat arra lehet kovetkeztetni, hogy azért nem teljesen
negativan vélekednek a generaciok a Z-rél.

Az 1 generacié megjelenése a munkaerdpiacon azt mutatja, hogy mas HR eszkézokkel
kell a fiatalokat megkézeliteni és lojalissa tenni a cégiikhéz. Erds benntik a karrier, az
énmegvalositas iranti vagy, (de ezért nem tesznek meg mindent, csak az erbs vagy él
benntik), amely egyik gyakon oka, hogy nem lojalisak a szervezethez és hamar
tovabballnak, ha az érdekeik tigy kivanjak. A bérkdzponti megkdzelités lassan a muilté
lesz, a kihivas, a feladat, a karrier, a munka és maganélet 6sszehangolasanak megoldasa, a
szervezeten beliili digitalizacid nyijtotta lehetdség és kényelem adja majd azt a motivald
erSt, amellyel egy céghez lehet tartosan vonzani ezeket a fiatalokat. A szakmai fejlédés

lehetosége és a megbecsiilés 16 hivd sz6 lehet.
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