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Absztrakt

A tanulmany célja annak feltarasa, hogy a kiilonb6z6 generaciok jellemzoi hogyan befolyasoljak a vezetési
stilusok hatékonysagat a munkahelyi egyiittmiikodésben. A négy generacio — Baby Boomer, X, Y és Z —
eltéré értékrendje és kommunikacidés szokasai jelentés kihivasokat jelentenek, Kkiilonosen a KKV
szektorban, ahol az iddsebb generaciok domindlnak vezetéi szerepben. A Kutatis szisztematikus
szakirodalmi attekintésre (PRISMA) épiilt, amely 36 relevans empirikus és elméleti forrast dolgozott fel.
Az eredmények ramutatnak, hogy a transzformacios és adaptiv vezetési stilusok hatékonyabban segitik eld
a generaciok kozotti egyiittmiikodést. A tanulmany kiemeli a vezetdfejlesztés szerepét, valamint a
generaciomenedzsment jelentoségét a szervezeti hatékonysag, innovacié és munkavallaléi elkotelezettség
novelésében.

1. Bevezetés

Multinacionalis intézményeknél toltott évtizedes palyafutdsom soran azt tapasztaltam, hogy a
generaciok kozotti vezetéi kommunikacidé kulcsfontossagu tényezdje a sikeres vallalati
miikodésnek. A modern munkahelyeken gyakran taldlkoznak kiilonb6z6 generaciok képviseloi,
akik eltérd tapasztalatokkal, gondolkoddsmoddal és kommunikacids stilussal rendelkeznek.
Ezen eltérések megfeleld kezelése és 6sszehangolasa kulcsfontossagu a vallalati célok hatékony
elérésének érdekében, hisz a jol mikodd vezetdi kommunikacid hidat képez a generaciok
kozott, eldsegiti a kolesonds megértést, ndveli a munkavallaloi elkotelezettséget €s csokkenti a
konfliktusokat. Habar sokak szamdra kozismert a kutatasi kérdéskdr mégis csekély helyen
latom a tudatos generacio- €s tehetségmenedzsment célzott és kovetkezetes alkalmazasat mind
Kis- és kozépvallalatoknal mind pedig multinacionalis cégek esetében. Ha a vezetdk felismerik
¢s megfelelden alkalmazzdk az eltérd generaciok sajatossagait, a benniik rejlé lehetdségek
felemelését, az pozitiv hatassal lehet a teljesitményre, a csapatkohézidra €s a vallalati kultarara
egyarant.

Ennek oké&n kutatdsom soran a kiilonbozd generaciok eltérd értékrendje és munkahoz vald
hozzaallasaval parhuzamosan vizsgaltam a generdciokon ativeld és eredményes vezetési
stilusokat, szerepet ¢és kommunikaciét, a vezetdk generacidos hovatartozdsanak ¢és
alkalmazkodoképességének jelentdségét a sikeres munkahelyi generdciomenedzsmentben
nemzetkzi kutatasok eredményei alapjan a sikeres €s jo gyakorlat megerdsitésére. Mivel egyre
tobb generacid dolgozik egylitt a munkahelyeken, ezért a fentiek mentén arra a kérdésre
kerestem a valaszt, hogy a vezetd vagy a beosztott alkalmazkodasa sziikségszeriibb és
természetes-e egy hatékony miikddésre torekvé szervezetben.

2. Kutatasi modszertan

A tanulmany célja annak feltardsa, hogy a kiilonb6zd generaciok eltérd jellemzdi miként
befolyasoljadk az egyes vezetdi stilusok hatékonysagat a munkahelyi egyiittmiikodésben,
kiilonos tekintettel a Kis- és kozépvallalkozasok miikodési kontextusara. Tekintettel arra, hogy
a kutatdsi téma tobb tudomanyteriiletet (szervezetpszichologia, vezetéselmélet,
humanerdforras-menedzsment) €rint, sziikségessé valt a relevans szakirodalom szisztematikus,
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modszertanilag megalapozott attekintése. (Parry & Urwin, 2011) Ennek érdekében a PRISMA
modszertant alkalmaztam, amely széles korben elismert keretrendszer a szisztematikus
szakirodalmi attekintések torzitdsmentes €s reprodukalhatd Gsszeallitasaban. (Moher et al.,
2009) Az irodalmi szintézist az /. tablazat foglalja dssze.

Adatbazisok Google Scholar; Web of Science, Scopus, ScienceDirect, Akadémia Kiadd
Idéintervallum 2005-2025
»generacios kiillonbségek”, ,,vezetdi hatékonysag”, multigeneracios munkahely”,
Kulcsszavak »generaciomenedzsment”, ,,vezetdi stilus”, ,,intergeneracios konfliktus”, kis- és

bR

kozépvallalkozas™, leadership effectivness”, ’generational workforce”
Empirikus (elsdsorban kvantitativ) kutatasok, Metaelemzések, Relevans

Beyzrlqgatasn kvalitativ esettanulmanyok kis- és kozépvallalkozas kontextusban, Generacios
kritériumok I B8 i
kiilonbségek, Vezetdi stilusok
Kizarasi Nem emprikus vagy nem lektoralt publikacidk, Kizardlag nagyvallalatokra vagy
kritériumok nem civil szervezetekre fokuszalo kutatasok, Irrelevans tematika

1. tablazat: A kutatas irodalmi szintézisének dsszefoglaloja
Forras: Sajat szerkesztés

A szakirodalom keresése tobb tudoméanyos adatbazis (Google Scholar, Web of Science, Scopus,
ScienceDirect, Akadémiai Kiadd) egyiittes alkalmazasaval tortént. A keresés soran olyan
kulcsszavakat alkalmaztam, mint példaul: ,,generacios kiillonbségek”, ,,vezetdi hatékonysag”,
,multigeneraciés munkahely”, ,,generaciomenedzsment”, ,,vezetdi stilus”, ,,intergeneracios
konfliktus”, ,kis- és kozépvallalkozas”, ,leadership effectiveness”, ,,generational workforce”.
A publikaciok kivalasztasanak nyelve magyar és angol volt, mig idokerete a 2005-2025 kozotti
id6északot dlelte fel, figyelembe véve a relevans generacids csoportok (Baby Boomer, X, Y, Z)
aktualis kutatasi diskurzusait. (Costanza et al., 2012)

A Dbevalogatasi kritériumok koz¢ tartoztak a generaciok kozotti kiilonbségeket, a vezetdi
stilusokat, valamint a kis- és kozépvallalati szektor specifikumait vizsgdlé empirikus
(els6sorban kvantitativ) kutatasok, tovabba metaelemzések, elméleti 6sszefoglalok és kvalitativ
esettanulmanyok, amennyiben azok gyakorlati alkalmazhatosaggal birtak. (Appelbaum et al.,
2022) A kizérasi kritériumok kozé tartoztak a tematikailag nem kapcsoldodd, nem empirikus
vagy nem lektoralt publikaciok, valamint a kizardlag nagyvallalati vagy nem civil munkahelyi
kornyezetre fokuszalo vizsgalatok.

A sziirési folyamat soran 128 relevans talalat keriilt elsédlegesen azonositasra, melyek koziil
14 tétel duplikacionak mindsiilt, igy kizarasra is keriilt. A fennmarado 114 tételbdl 59-et
absztrakt alapjan zartam ki, mivel nem feleltek meg a tematikai vagy modszertani
kovetelményeknek. A teljes szoveges attanulmanyozas utan tovabbi 32 tétel kizarasra kertilt
elméleti vagy irrelevans tartalom miatt. Végiil 23 darab, mind elméleti, mind empirikus
szempontbol relevans forrds keriilt bevonasra a szakirodalmi attekintésbe. Ezek kozott
megtalalhatok klasszikus vezetéselméleti miivek, kvantitativ empirikus kutatasok, valamint kis
és kozépvallalkozas specifikus jo gyakorlatokat bemutatd esettanulmanyok is. (Al-Asfour &
Lettau, 2014)

A kivélasztott 23 szakirodalmi forras tudomanyos relevancidja abban rejlik, hogy tematikusan
atfogjak a kutatds fokuszteriileteit, beleértve a generaciok munkahelyi jelenlétébdl fakado
kihivasokat, a kiilonféle vezetdi stilusok alkalmazhatosagat, valamint ezek hatasat a szervezeti
hatékonysagra. (Bass & Avolio, 1994)
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3. Beosztottak és vezetok generacios kapcsolata

Steigervald Krisztidn generaciokutatoként a generaciomenedzsment témakorét nem csupan
szocioldgiai, hanem szervezetpszichologiai nézépontbol is vizsgéalja. Megkozelitésében
kozponti szerepet kap a vezetdk generacios Osszetétele €s annak valtozékonysdga, amely
jelentésen befolyasolja a munkahelyi kultarat, dontéshozatalt és egylittmiikddést. Steigervald
ramutat arra, hogy a kiilonbozd értékrendekkel, kommunikacios stilussal és munkahoz valo
attitilddel rendelkezd generacidok — mint példaul a Baby Boomer, X, Y €s Z generaci6 — egyidejii
jelenléte vezetdi poziciokban komplex kihivasokat teremt, ugyanakkor lehetdséget is kinal a
tudasmegosztasra és adaptiv vezetési modellek kialakitasara. (Steigervald, 2020)

A generaciok kozotti hatékony kommunikacié nem csupan egy vallalati stratégia, hanem egy
olyan szemlélet, amely hosszu tdvon biztositja a szervezet versenyképességét. A nyitottsag, az
alkalmazkodoképesség ¢€s az empatikus vezetdi hozzaallas nélkiilozhetetlenek ahhoz, hogy a
kiilonbozdé generaciok egylittmiikodése ne csak akadalyokat, hanem valodi lehetdségeket
jelentsen. (Cogin, 2012) Ezaltal a vallalatok nemcsak a belsé hatékonysagukat ndvelhetik,

hanem sikeresen alkalmazkodhatnak a folyamatosan valtozo iizleti kérnyezethez is. (Gursoy,
et al., 2008)

Z generacio
Y generacio
X generacio
Baby Boomer

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Vezet6k Beosztottak

1. abra: Generacidk pozicidinak atlagos megoszlasa
Forras: Szabd-Szentgroti et al. (2018) kutatasa alapjan sajat szerkesztés

Ahogy az 1. abra is mutatja, a beosztottak esetében az Y generacio dominal 50%-kal, ami jelzi,
hogy a fiatalabb munkavallalok alkotjak a szervezetek alapjat. Az X generacio (30%) tovabbra
is jelentds jelenléttel bir, mig a Baby Boomerek (10%) és a Z generacio (10%) kisebb aranyban
képviseltetik magukat.

Vezetok korében a generdciok aranya jelentOsen eltér a beosztottakhoz képest. A vezetdi
pozicidkban az X generacid képviseli a legnagyobb aranyt (40%), Oket kovetik a Baby
Boomerek (35%), mely arra utal, hogy a szervezetek felsé vezetése erésen tdmaszkodik az
1désebb generaciok tapasztalataira. Az Y generacio (20%) és kiilondsen a Z generacio (5%)
kisebb szdmban talalhat6 a vezetdi szerepekben.

Ezek az aranyok megerdsitik azokat a szakirodalmi megallapitasokat, miszerint a munkahelyi
generacios diverzitas kezelésének témakore elengedhetetlen a szervezeti siker szempontjabol.
Kiilonosen fontos figyelmet szentelni az intergeneraciés kommunikacid fejlesztésére, a
tuddsmegosztas javitdsara, valamint a generdcios kiilonbségekbdl fakadé munkahelyi
konfliktusok csokkentésére. (Bencsik & Machova, 2017) Ebbdl adédik, hogy a hatékony
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egyittmikodés érdekében a szervezetnek hangsulyt ¢és fokuszt kell helyeznie a
generacidmenedzsmentre. Kérdés viszont, hogy hogyan tudja ezt optimalisan megtenni, milyen
eszk0zok ¢és fejlesztési lehetdségek, illetve iranyok allnak a dontéshozok rendelkezésére. Mivel
az eltérd generaciok képviseldi mas erdsségekkel, fejleszthetokkel és alapvetd tulajdonsagokkal
birnak. (Zso6tér & Karoliny, 2015)

3.1 Vezetok generacios preferencidja

Szabo-Szentgroéti et al. (2018) kutatasaban is kiemeli, hogy a generaciok kozotti kiilonbségek
megértése ¢és megfeleld kezelése jelentésen hozzajarulhat a szervezeti hatékonysag
novekedés€hez, ezért sziikkséges megvizsgalni az egyes generaciok képviseldinek elvarasait a
munkahellyel szemben, illetve a csoportos kompetenciaikb6l ereddé hozzaadott értékeit
egyarant.

Generacio Vezetéként jellemzo stilusok Beosztottként preferalt stilusok Kulcsértékek, igények

Hagyomanyos, hierarchikus,

tekintélyelvii vagy tranzakcionalis;
vilagos szabalyok, struktura, lojalitas
hangsulyozasa.

Baby Boomerek(1946-1964)

Fiiggetlen, pragmatikus; gyakran
delegalé (“hands-off™),
eredményorientalt, 6szinte
kommunikacio.

X generacio(1965-1980)

Egyiittmiikodo, nyitott, timogato;
transzformacios és értékalapa
vezetés; mentorald, digitalis
eszkozok hasznalata.

Y generacio(1981-1996)

Empatikus, alkalmazkodo, tech-
kozpontu; transzformacios és
szolgald vezetés; innovacio
tdmogatasa.

Z generaci6o(1997-2010)

Strukturalt irdnyitas, egyértelmi
Utmutatas, stabilitas; tapasztalatuk
elismerése, bevonas dontésekbe.

Autonémia és bizalom; nem
szeretik a mikromenedzsmentet;
kompetens, egyenes €s tdmogatd

vezetét varnak.

Kollaborativ, transzparens vezetés;
rendszeres visszajelzés, elismerés,
bevonas a dontésekbe.

Rugalmas, timogato, egyénre
szabott iranyitas; autonomia,
gyakori 6szinte visszajelzés.

Lojalitas, stabilitas, tisztelet;
hierarchia elfogadasa, tapasztalat
értékként.

Fliggetlenség, rugalmassag,
Oszinteség; kihivas és szakmai
fejlodés igénye.

Elismerés, fejlédés, csapatmunka;
értelmes munka, rugalmassag,
munka—maganélet egyensuly.

Autonomia, digitalizacio, hitelesség;
sokszintiség, befogadas, mentalis
jollét.

2. tablazat: Generacios tulajdonsagok osszegzése
Forras: Szabo-Szentgroti et al. (2018) kutatés alapjan sajat szerkesztés

A tanulmany kozponti eleme a generaciok megkiilonboztetett jellemzOinek tobb szempont
szerinti részletes bemutatdsa, amelyet a 2. tdblazat foglal 6ssze az alapjan, hogy az egyes
generaciok tagjai vezetdként jellemzden milyen stilusokat alkalmaznak, beosztottként pedig
milyen vezetdi hozzaallast preferdlnak. Emellett kiemeli a generaciokra jellemzé
kulcsértékeket, amelyek a vezetési stilusra hatassal vannak. A generaciok eltérd értékrendje,
kommunikécios stilusa és a munkdhoz valdo hozzadllasa mélyen gydkerezik a kollektiv
tapasztalatokban, és a munkahelyi interakciokra gyakorolt hatasuk tiikrében elemezve a
kovetkezd profilok rajzolodnak ki.

3.1.1 Baby Boomer

A Baby Boomer generacié tagjai tobb évtizedes munkatapasztalattal rendelkeznek, és a
hagyomanyos, hierarchikus szervezeti kultiradkban szocializalodtak (Zsotér & Karoliny, 2015).
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A poszt-vilaghaborts gazdasagi sikerek és a hideghaborus iddszak formalta dket. Jellemzden
optimistak, versengdek, és a ,,munkamanias” attitiid azonosul veliik, a munkat a kotelesség és
a lojalitas szempontjabol értékelik (Purdue Global, 2023). Szamukra a szervezeti stabilitas, a
hierarchia és a tekintélytisztelet fontos értékek (Costanza et al., 2012).

Vezet6i stilusukra gyakran a strukturalt, hierarchikus és utasitds-orientalt megkdzelités
jellemzé (Ault et al., 2023). Hisznek abban, hogy a vezetd hozza meg a dontéseket, és a
beosztottak feladata azok végrehajtasa (autokratikus megkozelités). Ugyanakkor csapat-
orientaltak is, de a hangstly a kozos célok elérésén van, és értékelik, ha a csapat sikere
elismerésre talal (Zsotér & Karoliny, 2015). A kommunikacio terén a személyes interakciokat,
a telefonhivasokat és a formalis e-maileket részesitik elényben (Costanza et al., 2012).
Beosztottként akkor a legproduktivabbak ¢s leghliségesebbek, ha a vezetd tiszteletben tartja a
hagyomanyos értékeiket, megbecsiili a tapasztalatukat, de bevonja dket a folyamatokba (Iyyani,
2018). Kivalo mentorok lehetnek a fiatalabb generacidk szamara, atadva tudasukat és javitva a
szervezeti egylittmiikddést.

A Boomer ,,munkamanids” etoszat gyakran félreértik; ez nem csupan a pénz motivaciojarol
sz0l, hanem egy mélyen gyokerezd kotelességtudatrol és a biztonsdg iranti igényrdl. A
generacio tagjai olyan korban néttek fel, amikor a kemény munka és a cég iranti lojalitds a
hosszl tavu karrier €s a stabil jovO garancidja volt (Iyyani, 2018). Ez az alapvetd értékrend
magyarazza a struktara és a hierarchia iranti preferenciajukat, mivel ez volt a sikeres
eldérehaladés kiprobalt és bevalt modellje szamukra.

3.1.2 X generacio — fiiggetlenség és rugalmassag a vezetésben

Az X generacio, a Baby Boomerek ¢és a Millennidlisok kéz¢é ékelddve, pragmatikus, 6nallo és
rugalmas megkozelitéssel rendelkezik a munkahoz. Gyakran ,.kulcsos gyerekeknek” nevezik
Oket, akik a ’70-es és *80-as évek gazdasagi €s tarsadalmi kihivasai kozott néttek fel (ZenHR,
2025). Ez az élmény tette Oket szkeptikussa a tekintélyelvli megkozelitésekkel szemben, ¢S
megerdsitette benniik az autondmia és a munka-magéanélet egyensulyanak értékét.

Vezetdként a Gen X-esek eredményorientaltak és pragmatikusak, keriilik a felesleges
blirokraciat és a mikromenedzsmentet. Hajlamosak a felhatalmazo vezetésre, amelyben vilagos
célokat adnak, de a végrehajtas modjat a beosztottakra bizzdk (GP Strategies, 2025).
Kommunikacios stilusuk egyenes, nyilt és hatékonysag-kozpontu, gyakran az e-mailt
preferaljak a hirtelen telefonhivasok helyett (Costanza et al., 2012). Képesek a tranzakcionalis
¢és tamogato elemek Otvozésére is, attol fliggden, hogy a helyzet mit kivan (GP Strategies,
2025).

Beosztottként az X generdcio tagjai a bizalmat és a fliggetlenséget értékelik a leginkabb.
Ellenéllnak a talzottan direktiv vezetésnek és a felesleges szabdlyoknak, ehelyett egy tamogato
fonokot preferdlnak, aki elérhetd, de nem avatkozik a munkajukba (GP Strategies, 2025). A
generacid tagjai hidat képezhetnek az iddsebb és fiatalabb kollégak kozott, mivel képesek
megérteni mindkét korosztaly nyelvezetét €s értékrendjét (Iyyani, 2018).

3.1.3 Y generacio (Millenidlok) — egyiittmiikédés és folyamatos visszajelzés
A Millennialisok a munkaerSpiac legmeghatarozobb beosztotti csoportjat alkotjak (Ibima
Publishing, 2020). Ok az els6k, akik digitalis bennsziilotteknek tekinthetdk, és a technologia

természetes részét képezi a munkavégzésiiknek (Costanza et al., 2012). A generaciot a
folyamatos visszajelzés kulturdjdban nevelték fel, ami meghatarozo6 elvaras lett szdmukra a
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munkahelyen is (Management Is a Journey, 2024). Szamukra a munka nem csupan egy bevételi
forras, hanem a cél és az értékérvényesités eszkdze is.

Vezetoként a millennialisok kollaborativ és demokratikus stilust képviselnek, gyakran
mentorként viselkednek. Eldszeretettel alkalmazzak a transzformacids vezetést, melynek
lényege, hogy egy inspiralo viziot és kozos célt kozvetitenek a csapat felé, 6sszehangolva a
személyes motivaciokat a szervezeti célokkal. A baratsdgos, kozvetlen kommunikacio és a
technologia hasznalata alapvet6 a szamukra (Ibima Publishing, 2020).

Beosztottként az Y generaciés munkatarsak transzparenciat és bevonast varnak el.
Elkotelezettek lesznek, ha a vezetd megosztja velilk a dontések hatterét és a vallalati viziot
Igénylik a gyakori visszajelzést €és az elismerést (Ibima Publishing, 2020). Egy tavolsagtarto
vagy a hibakat kiemel6 vezeté konnyen elveszitheti a motivacidjukat. Konfliktus forrasa lehet,
ha a vezetd merev, vagy a kommunikacioé hidnyos, ami bizonytalansagot és elégedetlenséget
okoz (Management Is a Journey, 2024).

3.1.4 Z generdcio — digitalis szemlélet és egyéni torodés

A Z generaci6 még palyafutasa elején jar, de mar jelentdsen formaljak a munkahelyi kultirat
(Purdue Global, 2023). Ok az els6 generacio, akik szé szerint belesziilettek a digitalis viligba
Jellemz6 rajuk a globalis gondolkodas, a digitalis kompetencia, a rugalmassag, az egyéni
szabadsag és a mentalis jollét prioritdsa (Niagara Institute, 2025)

Vezetdként a Z generacids vezetdk az autentikus és etikus vezetés hivei. Ok a ,,szolgald
vezetés” megkozelitését alkalmazzak, ahol a vezetd a csapat tagjait tdmogatva, a céljaikat
eldsegitve irdnyit. Fiatal korukbol adéddan kevésbé ragaszkodnak a szerepekhez, és nyitottak
a visszajelzésekre, akar a beosztottaiktol is. (Niagara Institute, 2025).

Beosztottként a Z generacid tagjai a szabadsagot és az Onalldésagot varjak el, mikdzben
folyamatos tanulasi és fejlodési lehetdségeket igényelnek (Purdue Global, 2023). Az idealis
vezetd szamukra az, aki bizalmat szavaz nekik, de coachként és hattértamogatoként mindig
elérhetd (Niagara Institute, 2025). A munkahelyi jollét és az empatia kulcsfontossag
szamukra, €s elvarjdk, hogy a vezetd tdmogassa a mentalis egészségiiket (ZenHR, 2025). A
folyamatos visszajelzés iranti igény naluk is erds, és gyorsan kidbrandulnak, ha a vezetd szavai
¢s tettei nem egyeznek (GP Strategies, 2025).

4. Dominans vezet6-beosztott parosok: kihivasok és lehetéségek

4.1 Az X generdcios vezeto és az Y generdcios beosztott: A pragmatizmus és a célok kozotti

szakadeék

Az X generaciés vezetOk és az Y generacids beosztottak alkotjdk a modern munkahelyi
dinamika leggyakoribb és legérdekesebb interakciojat. A Gen X vezetdk, akik az autonomiat
¢és a pragmatizmust értékelik, hajlamosak felhatalmazo6 vezetési stilust alkalmazni, amelyben
vilagos célokat hatdroznak meg, de a végrehajtds modjat a beosztottra bizzak (GP Strategies,
2025). Ez a megkozelités gyakran iitkozik az Y generacios beosztottak elvardsaival, akik a

folyamatos, gyakori visszajelzést, a coachingot €s a transzparenciat igénylik (Ibima Publishing,
2020).

Az Y generacid tagjai, akik a dicséret és a mentoralas kultirdjaban néttek fel, masképpen
értelmezik a vezetést, mint az X generacios vezetok. A Gen X-es vezetOk néha értetleniil allnak
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az Y generacio folyamatos megerdsités iranti igénye eldtt, amit sokszor ,,jogosultsagként” vagy
»alacsony munkamoralként” cimkéznek (Management Is a Journey, 2024). A valdsag azonban
az, hogy ez nem a munkamoral hibaja, hanem a kommunikécids és motivacios stilusok kozotti
alapvetd eltérés. A Millennialisok sz6 szerint "masképp vannak bekotve" a digitalis és azonnali
visszajelzéseket nyajté vilag miatt, ezért a visszajelzés hidnya bizonytalansagot ¢&s
motivalatlansdgot okoz szamukra. A vezetd szamadra, aki azt gondolja, hogy a beosztottnak
,»meg kellene csindlnia” a munkat segitség nélkiil, a beosztott pedig azt, hogy a vezeté nem
foglalkozik vele, a fesziiltség elkeriilhetetlen. Ezen a ponton a vezetdnek tudatosan kell
adaptalnia a kommunikécidjat, hogy ne érezzeék magukat a fiatalabbak elhanyagolva.

4.2 A Baby Boomer vezeto és a modern munkaero: A hierarchia és a demokratikus elvardsok
litkozése

A Baby Boomer vezetdk hierarchikus, direktiv stilusa jelentds surlodasi pontokat okozhat a
modern munkaerével, kiilonésen az Y és Z generacidval. Mig a Boomerek a parancs-és-kontroll
vezetésben hittek, a fiatalabb generacidk a kollaboraciot, a lapos hierarchidkat és a
demokratikus dontéshozatalt részesitik elényben (Ibima Publishing, 2020). A fiatalabbak
elvarjak, hogy bevonjak ket a stratégiai dontésekbe, és ne csak végrehajtok legyenek, amit egy
hagyomanyos Boomer vezetd néha kihivasnak élhet meg. Ez a fesziiltség a kommunikécioban
is megnyilvanul: a Boomer vezetdk a személyes taldlkozokat preferaljak, mig a fiatalabbak az
azonnali, digitalis csatorndkat (Costanza et al., 2012). A rugalmas munkavégzési feltételek
elutasitasa is konfliktus forrdsa lehet, mivel a Boomerek a fizikai jelenlétet a lojalitas jeleként
értékelik, mig az Y €s Z generdcio a teljesitményt tekinti a legfontosabb mérészamnak (Fike,
2022).

4.3 Feltorekvo dinamika: A fiatalabb generdciok hatasa a vezetésre

Ahogy az Y és Z generacio tagjai egyre nagyobb szamban tdltenek be vezetdi poziciokat, a
vallalati kultura is atalakul (ZenHR, 2025). Az Y generédcios vezetok demokratikusabb,
bevonobb kornyezetet teremtenek, amely a pszicholdgiai biztonsagra, az etikdra és a
célkozpontl munkara fokuszal. A Z generacids vezetok pedig még tovabb viszik ezt a trendet,
elutasitva a hagyomanyos vezetoi cimeket és pozicidkat.

Egy érdekes jelenség, hogy a Z generacio, annak ellenére, hogy vallalkozo szellemii és nagy
hatdssal van az innovacidra, gyakran elutasitja a hagyomanyos vezetdi szerepeket (ZenHR,
2025). Ez a paradoxon a kiégéstdl valo félelembdl, a rugalmas munkavégzés iranti igénybdl és
a tradicionalis hatalmi struktardk elutasitasabol fakad (ZenHR, 2025). A Z generacid tagjai
lattak, hogy a régebbi korosztalyok hogyan aldoztik fel a mentalis és fizikai egészségiiket a
karrierért, és nem hajlandok ezt a mintat kdvetni. Szamukra a vezetés nem egy cim, hanem a
befolyasrol, a kozos munkarol és a valddi hatasrol szol. Ez azt jelenti, hogy a vallalatoknak jra

crer

¢s megtartani (ZenHR, 2025).
4.4 A generacios cimkézés veszélyei

Bar a generacios jellemzok hasznosak lehetnek a munkahelyi dinamikak altalanos
megértéséhez, elengedhetetlen, hogy a vezetdk tullépjenek a felszines sztereotipidkon, amelyek
a munkavallalokkal szembeni elditéleteket és hibas itéleteket erdsitik.

A tudomanyos kutatdsok ravilagitanak a generacids cimkézés veszélyeire. Costanza et al.
(2012) tanulmanya szerint ,,minimalis empirikus bizonyiték™” van a munkahelyi generacios
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kiilonbségekre, €s az ilyen sztereotipidk hasznalata ,,gydszosan pontatlan™ lehet (Costanza et
al., 2012). A generacios cimkézés hatranyai széleskortiek:

e Megerdsiti a sztereotipidkat: Az olyan klisék, mint a ,technoldgiailag kihivasokkal
kiizd6” idOsebb alkalmazott vagy a ,jogosult” fiatal, megakadalyozzak, hogy az
egyéneket egyedi képességeik €s hozzajarulasaik alapjan értékeljék (Costanza et al.,
2012).

e Megosztottsagot szit: A cimkézés egyik generaciot a masik ellen fordithatja, ami
toxikus légkort és csokkent termelékenységet eredményez (Costanza et al., 2012).

e (atolja a fejlodést: A vezetdk a sztereotipidk alapjan hozhatnak dontéseket a képzési és
vezetOi lehetdségekrol, ami elszalasztott lehetdségekhez vezet mind az idésebb, mind a
fiatalabb alkalmazottak esetében (Costanza et al., 2012).

Ezek a cimkék gyakran 6nbeteljesitd joslatokka valnak. Ha egy vezet6 ugy gondolja, hogy egy
1d6sebb alkalmazott nem fog tudni elsajatitani egy 0j technologiat, nem is fogja felajanlani a
képzést, ezzel megerdsitve a sajat elditéletét. Hasonldan, ha egy vezetd egy fiatal beosztottat
»lusta” cimkével illet, nem fogja bizalommal felruhdzni jelentds onallosaggal, ezzel eldsegitve
a fiatal alkalmazott elidegenedését. Egy valoban hatékony vezetonek le kell vetkdznie ezeket a
torzito elditéleteket (GP Strategies, 2025).

5. A hatékony intergeneracids vezetés

A generacios szakadék athidalasanak igazi titka a k6zos nevezd megtaldldsa. A kutatdsok azt
mutatjak, hogy az emberek generaciotdl fiiggetleniil sokkal hasonlobbak, mint gondolnank. A
minden generdcidban megfigyelhetd, széles korben elfogadott értékek kozé tartozik az
integritas, a teljesitmény, a tisztelet, a kompetencia, a boldogsag, az dnbecsiilés €s a bolcsesség
(lyyani, 2018).

Ez a felismerés dont6 fontossagi. A vezet6knek nem a generacios jellemzokre, hanem az
egyetemes emberi értékekre kell 6sszpontositaniuk. A leghatékonyabb vezetd az, aki hiteles és
megbizhatd a munkavallalok szamara, fliggetleniil azok koratol (Iyyani, 2018). A tisztelet, a
nyiltsdg és az elismerés olyan alapvetd emberi sziikségletek, amelyekre a vezetésnek épitenie
kell.

A modern, tobbgeneracios munkaerd sikeres vezetéséhez a statikus, egyéni stilusok helyett egy
rugalmas, adaptiv megkozelitésre van sziikség. Az alabbiakban a legfontosabb stratégiai
ajanlasok keriilnek bemutatasra, amelyek segitenek a vezetOknek abban, hogy a generacios
kiilonbségeket elonnyé alakitsdk. A leghatékonyabb vezetok nem egyetlen rogzitett stilust
kovetnek, hanem képesek alkalmazkodni a helyzethez és az adott beosztott igényeihez (AACP,
2018). Az adaptiv vezetés magaban foglalja a coaching, a szolgal6 €s a transzformacios stilusok
Otvozését (Prodoscore, 2023).

e Vezetdi fejlesztés: A vezetOknek képzéseket kell biztositani az adaptiv vezetés
alapelveir6l, amelyek segitenek nekik felismerni az egyéni motivaciokat és
sziikségleteket (GP Strategies, 2025).

e Személyre szabott megkdzelités: Ahelyett, hogy feltételezésekre alapozninak a
generaciok alapjan, a vezetOknek meg kell ismerniiik minden egyes csapattagot, hogy
megértsék, mi inspiralja és motivalja 6ket (GP Strategies, 2025).

Az atlathat6 és nyilt kommunikaci6 az egyik leghatékonyabb eszkoz a generacios szakadékok
athidalasara (Iyyani, 2018). A kommunikacios preferencidk eltérése komoly félreértéseket
sziilhet (Costanza et al., 2012). A folyamatos visszajelz€s iranti igény nem csupan a fiatalabb
generaciokra jellemz6, hanem a termelékenység és az elkotelezettség univerzalis motorja
(Management Is a Journey, 2024). Az éves teljesitményértékelések lasst ciklusai mar nem
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elegenddek a modern munkaerd szamara, amely valos idejli, azonnali visszajelzéseket var el
(Purdue Global, 2023)

A kétiranyt mentoralds kivalo stratégia ennek az igénynek a kielégitésére, és egyben a
tudasmegosztas hatékony eszkoze. Ez a megkozelités lehetové teszi, hogy a fiatalabb
alkalmazottak tanitsak az iddsebbeket a technoldgiai Gjitasokra és a digitalis kultirara, mig az
1d6sebb, tapasztaltabb kollégak atadhatjak intézményi tudasukat és vezetoi készségeiket. Ez a
folyamat lebontja a szigeteket és kdlcsonos tiszteletet €s elismerést €pit a generdciok kozott
(lyyani, 2018).

A munka jov6je nem a lejard orakrol szol, hanem az elért eredményekr6l. A merev 9-t61 5-ig
tart6 munkarend idejétmult és fenntarthatatlan (Fike, 2022). A modern munkaerd elvarja a
rugalmassagot, a tivmunkat és a munkavégzés feletti autonémiat (ZenHR, 2025).

A vezetdknek fel kell ismerniiik, hogy a fiatalabb generaciok (Y és Z) szdmara a cél és a jollét
legalabb olyan fontos, mint a fizetés (ZenHR, 2025). Proaktivan kell foglalkozniuk a mentalis
egészség kérdésével, €s tamogatniuk kell a munka-maganélet egyensulyat a kiégés megeldzése
érdekében. A munkat egy tdgabb, tarsadalmi céllal kell Osszekapcsolni, ami mélyebb
elkdtelezodést eredményez (Niagara Institute, 2025).

6. Osszegzés

A globalis munkaerdpiacot ma egy komplex, tobbgeneracios okoszisztéma alkotja, melyben
négy kiilonb6z6 korosztaly képviseléi dolgoznak egyiitt. A legutobbi munkaerd-piaci
demografiai adatok elemzése azt mutatja, hogy a vezetdi poziciokban a Baby Boomer és
kiilondsen az X generacié domindl (Osszesen 75%), mig a beosztotti szerepekben az Y
generacid a legmeghatarozobb, 50%-os aranyaval. Ez a generacios diszkrepancia jelentOs
kihivasokat tdmaszt a szervezeti hatékonysag és a munkavallaléi elégedettség terén, mivel a
vezetdi €s a beosztotti korosztalyok eltérd értékrenddel, kommunikacios preferencidkkal €s
vezetdi elvardsokkal rendelkeznek.

A hagyomanyos, direktiv vagy hierarchikus vezetdi stilusok, amelyek a multban hatékonynak
bizonyultak, gyakran nem felelnek meg a fiatalabb generaciok (Y és Z) igényeinek, akik
folyamatos visszajelzést, célkdzponti munkat, rugalmassadgot és magas foku pszichologiai
biztonsagot varnak el. Tovabba a generacios sztereotipidk, mint a generacios cimkézés karos
lehet, mivel megerdsiti az elditéleteket, megosztottsagot szit és gatolja az egyéni fejlodést.

A hatékony és sikeres generaciomenedzsment olyan vezetési megkozelités, amely figyelembe
veszi a kiilonb6zd korosztalyok eltéré6 munkastilusait, motivacidit és kommunikacios
preferencidit. A modern munkahelyeken gyakran taladlkoznak Baby-boomer, X, Y és Z
generaciés munkavallalok, akik eltéré tapasztalatokkal és elvardsokkal rendelkeznek. A
generdciomenedzsment célja, hogy ezeket az eltéréseket ne konfliktusforrasként, hanem
versenyeldnyként kezelje, eldsegitve a tudasatadast és az egyiittmiikdést.

A tobbgeneracios vezetés kulcsa nem egyetlen, merev vezetdi stilusban rejlik, hanem egy
adaptiv, empatikus megkdzelitésben, amely a minden generacidban meglévo egyetemes emberi
értekekre — mint az integritas, a tisztelet és az elismerés — fokuszal. Azaltal, hogy megteremti a
pszichologiai biztonsagot, a kétiranyu mentoralasi programokat, valamint a rugalmas
munkavégzeési feltételek és a célvezérelt, transzparens kommunikéciot. Ezen stratégiai 1épések
segithetnek athidalni a generacids szakadékokat, novelni a munkavallaloi elkotelezettséget €s
kihasznalni a generécios diverzitasban rejld innovacids potencialt.
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