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Absztrakt

A munkaerdépiac folyamatosan valtozik; né a munkavallalok munkaban toltott éve-
inek szama, egyre tobb generacio képuiselteti magat egyidejiileg a munkahelyeken,
ugyanakkor a csékkend népességszamunknak kovetkeztében egyre alacsonyabb az
tjonnan belépbk szama, né az idGsebb korosztalyok aranya, azonban a globalizacié
és a digitalis vdaltozasok hatdsara a kereslet mégis elsGsorban a fiatalabb generdci-
okra iranyul, f6ként az ijonnan megjelend szakmakat érinti, igy fokozodik a verseny
a munkaltaték kozt.

Ahhoz, hogy ebben a versenyhelyzetben a szereplék megfeleléen reagalni tudjanak
a valtozasokra, fontos tisztaban lenniiik azzal, hogy milyen eszk6zbékkel motivalha-
ték az eltéré generaciok.

Ezen téma kapcsan 2023-as kutatasom soran a munkaeré-piacon jelenlévo genera-
ciok eltéré munkahelyvdlasztasi szempontjait és a munkahelyi elégedettségiiket be-
folyasolo tényezdit vizsgaltam, hiszen az egyes generacidk altal tamasztott elvara-
sok figyelembevételével konnyebbé és hatékonyabbd vdlhat a szervezetek emberi
erdforrasokkal valé gazdalkodasa.

Kulesszavak: generici6, munkaer§-piac, toborzas, munkaer§-megtartas, emberi
er6forras

Abstract

Recruitment and workforce retention in a generational approach

The labor market is constantly changing; the years employees spend at work is inc-
reasing, and more and more generations are represented at the workplace at the
same time, and yet, because of our declining population, the number of new entrants
is decreasing, the proportion of older age groups is increasing, however, due to glo-
balization and digital changes, the labor demand is primarily aimed at the younger
generations, mainly affecting newly emerging professions, thus increasing compe-
tition between employers.

In order for the participants in this competitive situation to be able to react
appropriately to the changes, it is important to be aware of how different generati-
ons can be motivated.

Regarding this topic, on the occasion of my research in 2023, I examined the diffe-
rent job selection aspects of the generations present on the labor market and the fac-
tors influencing their job satisfaction, since by taking into account the expectations
set by each generation, the management of human resources in organizations can
become easier and more efficient.

Keywords: generation, labor market, recruitment, labor retention, human resources
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Bevezetés

Mig a korabbi években koztudottan a munkanélkiiliség volt a legf6bb munkaer6-piaci prob-
1éma, méara az a kiilonos, kettds helyzet alakult ki, hogy egyszerre van jelen a munkanélkiiliség
és a munkaerdShiany jelensége (KSH 2022). Ugyan a munkanélkiiliek szdma csokkent, ezaltal
javultak a mutatok, azonban a munkaltatok részérdl kialakult munkaerdigényt mégsem képes
teljes mértékben kielégiteni a piac; 2022-ben a foglalkoztatottak atlagos 1étszama folyamato-
san meghaladta az el6z6 éves adatokat, csokkent a kozfoglalkoztatottak szama, ugyanakkor az
iires allashelyek szama is névekvs tendenciat mutatott, meghaladva a COVID-19 jarvany el6tti

id6szak keresleti mutatéit is (KSH 2023).

A munkaerd-hianybol logikusan adddik, hogy a piaci szerepl6k helyzete megvaltozott; a gaz-
dasag bizonyos szektoraiban a munkaltatok kénytelenek harcolni a ratermett, adott poziciokat
szakmailag megfelelGen betolteni képes munkavallalokért, hogy minden generaciobol bevonz-
zak a legjobb szakembereket. A modernitas és globalizci6 hatisara az egyes korosztalyok
munkavallaldi kozt felfedezhetd generacios kiilonbségek egyre inkabb kiélez6dnek, nyilvanva-
16va valnak, mely kiilonbségekre valo reagalas, az azokhoz val6 alkalmazkodis a munkaltatoi
oldalrdl elengedhetetlen.

Generacio-elméletek

Szamos elmélet és csoportositas sziiletett annak kapcsan, hogy milyen korszakokra bontva kii-
I6nithet6k el egymastol az egyes generaciok példaul: Howe és Strauss (2000), Martin és Tul-
gan (2002), Oblinger és Oblinger (2005), Reeves és Oh (2007), Mccrindle Research (2012),
azonban altalanossagban elmondhatd, hogy a generaciok meghatarozasa egy-egy kohorsz-€él-
ményhez, k6zosen megélt torténelmi eseményhez kothetd, vagyis hogy az adott csoport tagjai
ugyanazon habortkat, tarsadalmi eseményeket, valtozasokat, forradalmakat élték, illetve élik
at egyid6ben, melyek befolyasoljak a latdsmodjukat, értékrendjiiket, az élet kiilonb6z6 kihiva-
saihoz és helyzeteihez val6 hozzaallasukat (Torécesik et al. 2014).

Baby boomerek

A kutatok jelent@s tobbsége a Baby boomerek sziiletési évét 1946 és 1964 kozé, a I1. vilagha-
bort utani idGszakra helyezi, vagyis ezen generacio6 tagjai 2023-ban 59-77 éves kor kozottiek.

A Baby boomer jelenleg a legid6sebb korosztaly a munkaer6-piacon, korukbol adédoan sokuk
vezet$ beosztasban dolgozik, 6k a munkahelyeken a szeniorok, nyugdijazas el6tt allok vagy
nyugdij mellett foglalkoztatottak, tobbségiik nem gondolkodik munkahelyvaltasban.

Ezen csoport tagjai mindig hasznosak lehetnek egy vallalkozas részére, hiszen munkamania-
sak. Fontos szamukra a statusz, amiért nem félnek keményen dolgozni, valamint az is, hogy
értékeljék rendkiviili hiiségiiket, elkotelez6désiiket az adott munkahely irant. Azaltal, hogy a
munka és teljesitmény ilyen jelentés helyet foglal el az életiilkben, nehezen talaljadk meg a
munka és csalad kozti egyenstlyt (Cennamo, Gardner 2008).

A munkaer§-megtartas szempontjabdl szem el6tt kell tartani, hogy nem szeretik, és nehezen
fogadjak el a valtozasokat, kevésbé rugalmasak, mint a fiatalabb generaciok (Dajnoki, Héder
2017). Oktatasuk, fejlesztésiik soran is érdemes odafigyelni arra, hogy lassabban vésGdnek be
az 4j informacidk, gondot okoz szamukra a folyamatos tanulés iranti elvaras, igy esetiikben az
id6nyomas-mentes kornyezet kialakitasara kell torekedni (Andras 2017).

Pozitivan hathat attit(idjiikre, ha mentorként, coachként kijel6lik 6ket az ijonnan belép6 mun-
katarsak mellé. A folyamat soran a Boomerek is tanulnak; fejlédhetnek tébbek kozt technikai,
digitalis készségeik, mikozben tudasukat, tapasztalatukat maguk is dtadhatjak a fiatalabb ge-
neracio tagjainak. Ezaltal csokkenthet6 annak érzése is, hogy lemaradnak, kimaradnak vala-
mibdl, illetve a kordbban emlitett id6nyomas-mentes informalis tanulas lehet6sége is megva-
l6sulhat (Tay 2011).



86

K6z0ssEGI KAPCSOLODASOK 2023. 2.

Szintén j6 lehetGség lehet a stratégiai dontésekbe, tervekbe valé bevonasuk. Idedlis jeloltek a
szervezetek képviseletére egy-egy eseményen, targyalason, hiszen megvan a kell6 tapasztala-
tuk és rutinjuk, mindazonaltal névelhet6 6nbizalmuk, hiszen ahelyett, hogy a hattérben meg-
hazodnanak, lathatova valnak a vallalat tagjai el6tt (Tay 2011).

A Boomerek a hagyomanyos munkamodellekre fokuszalnak, ami magaba foglalja az elhiva-
tottsagot és kemény munkat, ebbdl kifolyolag esetiikben a motivacio terén is a hagyomanyos,
azaz kiils6 eszk6zok miikodnek a legjobban; a fizetésemelés, a bonuszok, jutalmazasi rendsze-
rek (Cennamo, Gardner 2008), illetve a korukbol adéddan a céges egészségbiztositasi-, élet-
biztositasi- és nyugdijbiztositasi programok.

A Baby Boomerek szamara a legkevésbé fontos értékek a szellemi 6sztonzés és az esztétikum
(pl. szép kornyezetben valé6 munkavégzés), azonban kiemelkedd fontossagtaak az anyagiak és
a biztonsag (Kollar, Mészaros 2017). Igy hat munkamoraljuk megérzése és javitasa érdekében
a vezet6knek érdemes arra torekedniiik, hogy a Boomerek érezzék, hogy biztos a pozicidjuk,
munkaltatdjuk hosszatavon szamit rajuk.

X-generacio

A szakirodalmak tobbsége az X-generaci6 tagjainak sziiletési évét 1965 és 1980 kozé helyezi,
igy 2023-ban 43-58 évesek.

Az X-generacié kulcsfontossdgi minden szervezet szdmara, hiszen ez a generaci6é alkotja a
munkaeré-piac torzsének jelentGs részét, illetve a termékenység csokkenésével és a varhatd
élettartam novekedésével ezen generacio tagjai mar a korabbinal is tovabb maradnak a mun-
kaerG-piacon (Andras 2017).

Elédeikkel ellentétben fontos helyet foglal el az életiikben a csalad, igy igyekeznek megtalalni
az egyensidlyt a munka és a maganélet kozott (Tay 2011). Mottojuk szerint azért dolgoznak,
hogy élni tudjanak, nem azért élnek, hogy dolgozzanak. A sikerességhez segiti ket lendiiletiik,
illetve azon képességiik, hogy gyorsan alkalmazkodnak a technolo6giai valtozasokhoz. Ez a len-
diilet meghozza a mutat6szamok terén vart sikereket a munkaltat6 szdmara is, ennek fejében
viszont gyors jutalmazast, bonuszt vagy elléptetést varnak, amik hozzdjarulnak a kényelmes
életvitelhez, amire vagynak (Darby, Morrell 2019).

A karrierépités mellett szamukra is fontosak az anyagiak, a nem megfelel§ bérezés demotiva-
l6an hathat rajuk. Azonban ahhoz, hogy elhivatottak maradjanak, az anyagi juttatasokon feliil
sziikségiik van arra is, hogy tiszta és egyértelm( utasitast kovetGen 6nalléan dolgozhassanak,
illetve folyamatos visszajelzést kapjanak (Berkup 2014).

Igy tehat a Baby Bommerekhez hasonléan, naluk is a kiils§ motivacios eszkozok a legjobban
hasznalhatok, azonban ezeknek képességekhez és karrierhez kapcsol6dé eszkozoknek kell len-
niiik, Ggy, mint példaul nyilvanos dicséretek, elismerések és dijazasok vagy el6léptetés (Mah-
moud et al. 2021).

Mig a Baby boomerek a stabil, hosszitavii munkahelyeket preferaljak, addig ezen generacio
tagjai nem félnek valtani, ha azt érzik, mashol jobb feltételek mellett dolgozhatnak (Bencsik et
al. 2016).

Osszességében elmondhato, hogy sajat karrierjiik irant elhivatottabbak, mint a szervezet irant,
ahol dolgoznak, azonban szivesebben kételez6dnek el egy olyan munkahely irant, amely a
készségek, képességek, kompetenciak fejlédését, a termelékenységet és munka-magéinélet
egyensulyat helyezi el6térbe szemben a statusszal és a hivatali munkaidével (Cennamo, Gard-
ner 2008).

Y-generacio

Az Y- és Z-generacio sziiletési id6 szerinti besorolasa a kordbbiakhoz képest nehezebb, elmo-
sodott a hatar koztiik, sok a személyi atfedés a két generaci6 kozt. Kutatasomhoz az elméletek
szerinti atlag korosztalyt hataroztam meg az Y-generacio részére, 6k azok, akik 1981 és 1995
kozott sziilettek, vagyis 2023-ban 28-42 évesek.



BORSOS A. V.: MUNKAERO-TOBORZAS ES -MEGTARTAS GENERACIOS MEGKOZELITESBEN

Az Y-generacid a leginkdbb megoszto, legkevésbé szimpatikus csoport a tobbi generacib szem-
ében; sokan agy latjak 6ket, mint 6nzd, narcisztikus, lusta személyeket, ezért is hivjak sokan
»en generaciénak”. Tobbek kozt jellemzd rajuk, hogy céltudatosak és jol képzettek, igy elvara-
saik is magasak a munkaltatokkal szemben (Wood 2019).

Az X-generaci6 mellett az Y-generaci6 a mésik olyan nemzedék, mely a munkaerd-piaci kinélat
jelent6s hanyadat képezi. Az Y-ok célja munkahelyiik kivalasztasa soran, hogy rugalmas mun-
kaid6ben, meghitt 1égkorben tudjanak szakmailag fejlédni (Varga 2017). Fontos szamukra az
anyagi juttatas, kiugréan magas fizetési elvarasokkal rendelkeznek, azonban ezért cserébe ki-
emelkedGen motivaltak és agilisak. Jol hasznaljak az internetet és idegennyelvi készségeik is
fejlettek, igy nyitottak arra, hogy az irodan kiviil, a vilag barmely pontjarol szabadon végezzék
el munk4jukat (Andras 2017). Rendkiviil gyakorlatiasak, ontérvénytiek és nehezen kezelik a
szabalyokat. A munkahelyiikon jol szeretnék érezni magukat, egy régi tipusi, hagyomanyos
iroda helyett kreativ munkakornyezetet kell biztositani szdmukra (Csutoras, 2016).

Az Y-generaci6 az, amelynek esetében a legnagyobb jelentGsége van a megtartas-menedzs-
mentnek, hiszen ahogyan Vannesia Darby és Daniel L. Morrell (2019) kutatasi eredményei is
mutatjak; a megkérdezett Y-generacidsok 90%-a tervezi 5 éven beliil elhagyni jelenlegi mun-
kaltatojat, Gket a legnehezebb hossziatavon megtartani, 6k a legkevésbé elkotelezettek.

A generaci6 tagjai szamara a munka és maganélet kozti hatarvonal elmosédott, attol fiiggetle-
niil, hogy hol vannak, jelentG6ségteljes és hasznos dolgokkal szeretnék elt6lteni az idejiiket. Ru-
galmas munkaid6re, munkakoriilményekre, szabadsigra vagynak, arra, hogy 6k dontsék el,
hogy hogyan és mikor, milyen koriillmények kozt, milyen modszerekkel teljesitenek egy-egy
feladatot. Amennyiben ezeket nem kapjak meg munkaltat6juktol, gondolkodas nélkiil képesek
tovabb allni (Sharma 2012).

A munka mellett a szérakozasnak is teret kell engedni, érdemes arra térekedni, hogy szeressen
az Y bejarni a munkahelyére és id6t eltolteni ott.

Eheznek a tudasra, a kompetenciataruk bévitésére — mar csak azért is, mert tudatdban vannak
az élethosszig tart6 tanulas jelentGségével (Sharma 2012).

Mivel digitalis eszkozokkel a keziikben néttek fel, tanulmanyaik soran sem volt sziikség arra,
hogy eljarjanak konyvtarba, vagy konyveket, folybiratokat vasaroljanak, minden rendelkezé-
siikre 4llt az internet 4ltal, igy ez meghatarozza a munkavégzésiiket is. Erdemes hagyni, hogy
szabadon hasznaljak az okostelefonjukat, az internetet, hiszen igy szabadsagérzetiik is meg-
marad, ugyanakkor hatékonyabban tudjik elvégezni a kiadott feladatokat (Wood 2019).

A szabadsagvagyuk és izgalmak iranti vagyddasuk kikiildetések révén is kielégithet6. Ameny-
nyiben felajanlasra keriil egy olyan pozici6, mely utazassal vagy lakbohelyvaltoztatassal jar,
tobbségiik egészen biztosan él majd a lehetGséggel (Wood 2019).

Ezen generacional mar megfigyelhetd a jelenség, miszerint szeretnének valami jot tenni, val-
tozast el6idézni és jelent6ségteljes dolgot alkotni. Fontos szamukra, hogy a munkéaltatok mi-
lyen jotékony célért dolgoznak a profitszerzés mellett, hogy a jovenddbeli Y munkatarsuk azo-
nosulni tudjon céljaikkal, részben vagy egészben sajatjanak érezhesse azt (Wood 2019).

Mivel az Y-generaci6é masképp tekint a pénzre, mint elGdei, esetében a bels6 motivacios eszko-
zo0k hasznalata hatékonyabb modszernek bizonyul; jol m{ikodhet a tAivmunka lehet6sége, a heti
egy nap home office-ban térténé munkavégzés, modern, fiatalos munkakornyezet, relaxacios
szoba kialakit4sa, csapatépité programok, sportolasi lehetGségek biztositasa, vagy a kompe-
tenciafejlesztésre, tapasztalatszerzésre iranyul6 eszkozok, mint példaul belsé tréningek, nyelv-
tanfolyamok, kikiildetések vagy munkakori rotacié (Csutoras 2016).

Z-generacio

Kutatasom soran a Z-generaci6 tagjainak azokat a személyeket tekintettem, akik 1996 és 2010
kozott sziilettek, vagyis 2023-ban 13-27 évesek. A kutatas soran koziiliik is a mar 18 év felettiek,
illetve a munkaerd-piacra belépettek voltak relevansak.



88

K6z0ssEGI KAPCSOLODASOK 2023. 2.

A Z-generacio6 tagjai kihivasokat allitanak a toborzok elé, Sket ,le kell vadaszni”. Ok a legkisebb
létszamt nemzedék, ugyanakkor a legiskolazottabb is, ebbdl kifolybdlag pedig a leginkabb ke-
resett munkaer6 (Andras 2017). Minden innovaciéra szomjas munkéaltat6 olyan munkavalla-
16kkal szeretné feltolteni allomanyat, akik naprakész tudassal rendelkeznek, tehetségesek és
gyorsan tanulnak, gyorsan reagalnak a valtozasokra, vagyis Z-kkel.

A Z-generacio jelenleg a legfiatalabb generacié a munkaerg-piacon. Hivhatnank Sket Face-
book-generacionak is, hiszen gyakorlatilag telefonnal és egyéb digitalis eszkozokkel a keziik-
ben néttek fel. Ebb6l adodik, hogy a Z-k ugyan szeretnének alkotni, de mindezt nem fizikai
munkéval, hanem az online térben kivanjak megtenni (Malatyinszki 2020).

A Z-generaci6 tagjai belesziilettek a technologiaba, teljesen természetes szdmukra a digitalis
fejlédés és az ehhez valé naproél-napra torténd alkalmazkodas. A gyors valtozasok, kiils6 inge-
rek hatasara 6k maguk is szeretnék, ha a munkahelyen, és az élet tobbi teriiletén is minden
gyorsan, rogton torténne, rendkiviil tiirelmetlenek. Ezen tulajdonsagok pozitivumokkal is jar-
nak, hiszen emiatt a multitasking képessége alapvetd, mondhatni veliik sziiletett, batrak, kez-
deményezGk, nem félnek 4j dolgokba belevagni. Mivel 6k is a digitalis vilagban néttek fel, sze-
retnek jatszani, mely jatékossagot a munkaltatoknak érdemes belecsempészniiik a mindenna-
pos feladatokba, ha azt szeretnék, hogy a fiatalok hosszatavon csapatuk részét képezzék (Ber-
kup 2014).

A gamifikaci6 egy djszeri, modern eszkoz a fiatalabb munkavéallalok megtartasara és elége-
dettségiik novelésére. Amennyiben a modszert megfelel§en hasznaljak, lehet6vé teszi a mun-
kavallal6 személyes kotGdését az egyes tevékenységek irant azaltal, hogy Gj kornyezetbe, 4j
megkozelitésbe helyezi a feladatokat, szérakoztatobba teszi azt. A gamifikacié tobbféle teriile-
ten is hasznalhato, de kiemelkedden jol miikodik az oktatas teriiletén, legyen sz6 az on boar-
ding folyamatok soran torténé betanulasrol, tréningekrol, kotelez6 oktatasrol (pl. tiiz- és bal-
esetvédelmi oktatas) vagy tovabbképzésrdl. A gamifikacio sikerességének titka, hogy a legunal-
masabb feladatokat is képes élményekké, pozitivimpulzusokk4 alakitani. Képes novelni a bol-
dogsagérzetet, hiszen sikerekkel gazdagodik az egyén, lehetGsége nyilik 4télni a flow-élményt,
pozitiv tapasztalatokat szerez, novekszik az elkotelezGdése és a teljesitménye is (Czeily, Daj-
noki 2021). Fontos, hogy gyors eldrejutasi lehetdséget kinaljon szamukra munkahelyiik, bizto-
sitva legyen a lehetGség szakmai tudasuk fejlesztésére. Mindezt modern kérnyezetben és ru-
galmas munkaidével kiegészitve varjak el (Palffy 2020).

A fiatal generacio tagjai, csakagy, mint az Y-ok, szintén tudjak, hogy az életen at tart6 tanulas
mennyire fontos, éppen ezért a szakmai fejlesztések, tovabbképzések alapvets elvarasként fo-
galmazodnak meg benniik foglalkoztatéjuk iranyaba. A projektalapd munkakiosztas jol mi-
kodhet esetiikben, ahol el6térbe keriil az élményalapt munkavégzés, a gyakorlatiassag (Mala-
tyinszki 2020). Fontos, hogy ne unatkozzanak. Ha unatkoznak, telefonjukat, iizeneteiket fog-
jék ellendrizni. Ezt azonban érdemes hagyni nekik, hiszen ezaltal par perc alatt teljesen feltol-
tédnek.

A Z-generaci6 tagjainak fontos a munkahelyi tArsadalmi-szocialis kornyezet, illetve a vezet6k-
t6l valo visszajelzés és a veliik kialakitott kapcsolat. A Z-k vezetSinek reformereknek kell len-
niiik, szakitani a hagyomanyos iizleti kultaraval és felvenni a temp6t a mai fiatalokkal. A Z-
knek ugyan fontosak a tarsas kapcsolatok és sziikség esetén tudnak azonosulni a csoportok
dinamikajaval, ugyanakkor 6néllok és elsGsorban a fliggetlenségre vagynak. Talan ebbdl is
adbdhat, hogy a tobbi generacional 1ényegesen jobban szeretnek home office-ban dolgozni és
a tobbieknél is jobban értékelik a rugalmas munkaidd lehetGségét (Ozkan, Solmaz 2015).

Mint az Osszes tobbi nemzedék szaméara, belépéskor szamukra is mérvado az anyagi juttatasok
mértéke, azonban emellett 1ényegesek a munkakoériilmények, hogy az adott munkaadé elhiva-
tott legyen tarsadalmi felelGsségvallalas terén is, hogy azonosulni tudjanak a munkaltat6 cél-
jaival. Elengedhetetlen tehat esetiikben dolgozni az tigynevezett employer brandingen (Palfty
2020).

Ahogyan a tarsadalmi felelGsségvallalas és kornyezetvédelem, tigy sajat maguk testi és szellemi
egészsége is fontos szerepet tolt be életiitkben. Semmiképp sem kivanjak alarendelni magukat
és egészségiiket a munkavégzésnek (Palffy 2020).
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A kutatas

Kutatasom modszereként online kérdGives megkérdezést valasztottam, a kitoltGket hélabda
modszerrel gy(ijtottem. A megkérdezés soran olyan 18 éven feliili személyek véleményét kivan-
tam vizsgalni a téméaban, akik mar valamilyen modon bekapcsolédtak a munkaerg-piacra vagy
épp annak kapujaban allva, belépni kivannak. A kit6ltés anonim és 6nkéntes alapon tortént.

Az (irlapot 6sszesen 29 kérdésbdl allitottam 0ssze, melyre 215 valasz érkezett. Ezen 215 valasz
alapjan a vizsgalt minta nem reprezentativ, igy az eredményeimbdl nem kovetkeztethetiink a
sokasagra, azok kizarolag az altalam vizsgalt mintara vonatkoztathatok.

A kutatasban résztvevok — altalanos adatok

A kérdéivet kitolt6 215 személybdl 69,3% né (149 £6) és 30,7% férfi (66 £6) volt. A minta 11,2%-
a févarosban, 42,3%-a nagyvarosban vagy megyeszékhelyen, 31,6%-a kisvarosban, mig 14,9%-
a kozségben vagy faluban él. Iskolai végzettségiiket tekintve 54% f6iskolai végzettséggel, 38,6%
kozépiskolai érettségivel, 6,5% kozépiskolai végzettséggel érettségi nélkiil, mig 0,9% altalanos
iskolai (8 osztaly vagy annal kevesebb) végzettséggel rendelkezik.

A kitoltSk jelentds tobbsége, 67,9% jellemzben szellemi munkat végez, 22,3%-uk fizikai mun-
kat végez és 9,8%-uk jelenleg nem rendelkezik munkahellyel.

A résztvevik kozt talstilyban vannak 79,1%-kal a beosztottként dolgozok, mig a csoportvezetSk
12,6%-ot, a kozépvezetbk 7,9%-ot, a fels6 vezetSk 1,4%-ot és a tulajdonosi pozicibban 1évék
3,3%-ot képviselnek.

A munkahelyek tipusat tekintve 33,5% dolgozik nagyvallalatnél, 27% koézepes méretii vallalko-
zasnal, 14,9% kivallalkozasnal és a fennmaradé 24,6% ,egyéb” szerveknél (t6bbnyire kozigaz-
gatasban, oktatasban, honvédelmi szervnél, illetve egyhézi tulajdont intézményekben).

A megkérdezettek generaciok (korcsoportok) szerinti megoszlasa az alabbi:
— Baby boomer generacio (1946-1964 kozott sziiletettek): 0,46 % —1 £6.
—  X-generaci6 (1965-1980 kozott sziiletettek): 22,33% —48 6.
— Y-generaci6 (1981-1995 kozott sziiletettek): 54,42% —117 6.
—  Z-generaci6 (1996-2010 kozott sziiletettek): 22,79% - 49 6.

A kérdbivem elemzését ezen korcsoportok szerinti csoportositasban, illetve 6 témakor szerint
bontasban végeztem. A Baby boomer generacié esetében a kitolt6szdm miatt kutatisomat
eredménytelennek minGsitettem. Ha valamit, talan azt a feltételezést megerdsitheti a rendki-
viil alacsony részvételi arany, hogy ezen generaci6 tagjai valoban elzarkoznak a digitalis eszko-
z0K, illetve az interneten alapulé platformok hasznalatatol, egy hagyomanyos, papir alapt kér-
déiv valészintileg esetiikben eredményesebb lett volna.

A kutatas eredményei
A kutatast 6 témakor koré épitettem fel.

1. Az els6 témakorben azt vizsgaltam, hogy kiilonb6z6 generaciok eltéré szempontok alapjan
valasztanak-e munkahelyet. Ezen témakorre 4 kérdés elsddlegesen, 3 kérdés mésodlagosan
vart valaszt.

A téma kapcsan a kitolt6ket arra kértem, hogy 1-t6l 7-ig terjedd skalan pontozzanak 31 kiilon-
b6z6 juttatasi modszert, eszkozt aszerint, hogy melyeket tartjak legfontosabbnak ij munkahely
vélasztasa soran. A leginkabb kedvelt juttatasi eszk6zok generacioktol fiiggetleniil egybehang-
zban a szervezet stabil gazdasagi helyzete és j6 hirneve, a rugalmas munkaidé és az engedélye-
zett tavollét orvosi id6pontra voltak. Szintén el6kel6 helyezést ért el az ingyenes képzések le-
hetGsége, a fizetett potszabadsag és a teljesitményalapt bonusz/jutalom/prémium is. Az ered-
mények alapjan azonban generacios kiilonbségek is megfigyelheték, példaul az, hogy az X-ge-
neréci6 tagjai megjeloltek olyan anyagi jellegii, hagyomanyos juttatasokat is, mint a SZEP kar-
tya, illetve a nyugdijpénztari és/vagy egészségpénztari timogatas, amit a fiatalabbak nem.
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Megfigyelhetd volt tovabba, hogy a kor csokkenésével egyre fontosabb a munkaerg-piaci részt-
vevok szamara a képzés, oktatas szerepe; az ingyen képzéseket az X-generacié nem sorolta je-
lentGségteljes helyek egyikére sem, mig az Y-ok és a Z-generaci6 tagjai az 5. helyre soroltak,
azonban a Z-knél mar megjelent a legfontosabbak kozt a tanulmanyi tAmogatas/tanulmanyi
szerzGdés is.

Azis megallapithato, hogy a fiatalabb generaci6 szaimara a szabadsag, a szabadidé és a munka—
maganélet egyensulya fontosabb; 6k nem csupéan az els6k kozt jel6lték a rugalmas munkavég-
zést és az engedélyezett tavollétet, de esetiikben a fizetett potszabadsag is jelentGségteljes
helyre keriilt; minél fiatalabb a generacid, annal nagyobb hangsilyt kaptak ezen elemek.

Egy maésik kérdésnél arra kértem a kitolt6ket, hogy egy 4 fokozatta Likert-skala segitségével
értékeljenek tovabbi eszkozoket, lehetdségeket aszerint, hogy mennyire jatszanak fontos sze-
repet 4j munkahely valasztisa soran.

Az el6z6 kérdésre érkezett valaszokhoz hasonléan e kérdés esetében is konszenzus volt a gene-
raciok kozt: a valaszadok szamara legfontosabbak a stabil, biztos munkahely, a kiemelt, piaci
atlagbérnél magasabb bér és a szervezet hitelessége. Ezen lehet6ségeket kovette a szervezet jo
hire, a jelent6ségteljes, hasznos munkavégzés és a kellemes irodai kornyezet. Generaciés vo-
natkozasban megallapithato, hogy az Y- és Z-generacio tagjai szamara fontosabb a magas bér,
mint az X-generaci6 szdméra. Az X-generacios kitolt6k mindossze 40%-a jelolte nagyon fon-
tosnak, az Y-generaci6 tagjainak 56%-a, mig a Z-generacios kitolt6k 61%-a jelolte nagyon fon-
tos tényezGként a kiemelt bérezést.

Az egybecsengd valaszokon til észrevehetGk kiilonbségek is, példaul a karrierépitési lehetfség
véleményezése soran az X-generacié dontd tobbsége, azaz 48%-a gy nyilatkozott, hogy sza-
mukra csupan kis mértékben fontos, mig az Y- és Z-generacio tagjainak tobbsége fontosként
jelolte meg ezt a lehetfséget. Ugyanilyen aranyt kiillonbség figyelheté meg a bels6 képzések,
kompetencia- és tudasb6vités esetén is; a fiatalabb generaciok 1ényegesen fontosabbnak vélik
ezeket.

Kiilonbség fedezhetd fel a csapatban vald munkavégzés értékelése kapcsan is. A szakirodalmat
megerdsiti a felmérés eredménye; azokat figyelembe véve, akik fontosnak vagy nagyon fontos-
nak itélték meg a csapatmunka lehetGségét, az Y-generacid az, mely esetében a legnagyobb
szerepet jatssza.

A kovetkezd kérdés soran a kitolt6ket arra kértem, hogy jeloljék meg, hogy egy stabil allast
vélasztananak kevesebb juttatassal vagy inkabb egy bizonytalant tobb juttatassal. Az eredmény
azt mutatja, hogy az életkor csokkenésével forditott aranyban n6 azoknak a szama, akik a bi-
zonytalan allast valasztanak tobb juttatassal. Ez szintén megerdsitése a szakirodalomnak, hi-
szen az X-generacio tagjai nem szamitanak nagy kockaztatonak, az anyagi biztonsagot helyezik
el6térbe.

Egy masik kérdés alkalméaval a kit6lt6k kivalasztottak, hogy allasinterji esetén az altalam fel-
sorolt két verziobol melyiket kedvelik jobban: személyesen vagy online. A valaszadoknak lehe-
téségiik volt Ggy is nyilatkozni, hogy mindkét modot azonos mértékben kedvelik. Kideriilt,
hogy a személyes interjt a legkedveltebb, azonban az életkor csokkenésével egyre nyitottabbak
a valaszadok mindkét lehetGségre, nyilik az oll6 az online allasinterja iranyaba.

Ezt koveten allaskeresési, allashirdetési modokat és platformokat véleményeztek a kitolt6k
attol fiiggben, hogy mennyire kedvelik azokat. Mindh4rom generaci6 esetében népszertiek a
szervezetek honlapjai, az allasportalok és a k6zosségi média feliiletek. Ami kiilon figyelmet ér-
demel, az az egységesen népszert, ismerds altali ajanlas. Erdemes lehet a munkaltatoknak erre
a fajta toborzasi modszerre hangsilyt fektetni, és 6sztonzé modszereket bevezetni, példaul
egyszeri, dolgozoi ajanlasi bonuszt. Tovabba megfigyelhetd volt a valaszokbdl, hogy mig az X-
és Y-generacio tagjai csak kis mértékben kedvelik az applikacios lehetGségeket, addig a legfia-
talabb, vagyis a Z-generacio tagjai kedvelik azokat.

A kérd6iv kovetkez6 szakaszaban el8szlirési mdédokat véleményeztek a kitolt6k. Eredményiil
kaptuk, hogy a telefonos, online kérdGives, illetve személyes irasbeli tesztek a leginkabb ked-
velt modok. Kiilonbség elsésorban az e-mailes modszer esetén figyelheté meg; mig az X- és Y-
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generaci6 tagjai ezt a modszert kedvelik, a Z-generaci6 tagjainak tobbsége csupan kis mérték-
ben kedveli.

A valaszaddk haromféle mod koziil valaszthattak arra vonatkozban, hogy milyen modon sze-
retik, ha behivjak ket allasinterjira; e-mail, sms/app értesits, telefonos megkeresés. Mind-
harom generaci6 esetében a telefonos megkeresés volt a legnépszer(ibb. Ugyan az e-mailes
megkeresési mod lemaradasa a telefonos megkereséssel szemben az atlagos életkor csokkené-
sével egyenes aranyosan csokken, szignifikans kiilonbség nem figyelhet6 meg. Az azonban vi-
lagosan kirajzolodik, hogy az sms/app értesitGknek jelen korunkban nincs 1étjogosultsaga.

Az allaskeresési modok, interjihoz és elGsziiréshez kapcsolddd modszerek tekintetében a ge-
neraciok elvarasai, preferenciai azonosak, azonban kimondottan a munkahely kivalasztasanak
szempontjaiban kiilonbségek vehetfk észre. Ugyan az alapok kozosek, mint példaul a megfe-
lel6/piaci bérezés, a megbecsiilés és megfelel6 banasmdd, azonban ezek minden munkahely
tekintetében alapvetGk kellene, hogy legyenek. Az elemi sziikségleteken és elvarasokon tulte-
kintve azonban lathato, hogy az egyes generacidk valoban kiilonb6z6 szempontokat helyeznek
el6térbe munkahely-valasztasuk soran, ezek a kiilonbségek viszont nem minden esetben
egyeznek szakirodalomban megfogalmazottakkal.

2. A mésodik témakorben azt vizsgaltam, hogy a kiilonb6z6 generaciok munkahelyi elégedett-
ségét és elkotelezddését eltérs tényezGk befolyasoljak-e. Ezen témakorre 4 kérdés els6dlege-
sen, 1 kérdés masodlagosan adott valaszt.

Az egyik kérdésben arro6l kérdeztem a kitolt6ket, hogy altalanossagban véve mennyire elége-
dettek jelenlegi munkahelyiikkel, majd az azt kovet§ pontban kértem, hogy indokoljék vala-
szukat. Megéallapithato, hogy a kitolt6k kozel azonos mértékben elégedettek; tobb mint 64%-
uk elégedett vagy nagyon elégedett. A generaciok koziil az Y-generacio tagjai a legelégedetle-
nebbek.

Az X-generaci6 tagjai kozt megfigyelhet, hogy az elégedetlenek elsGsorban a nem megfeleld
bérezést és a megbecsiilés hidnyat emlitették, mig az elégedettek a stabilitast, a j6 munkahelyi
légkort, koriilményeket és a felettessel, munkatarsakkal val6 j6 viszonyt emelték ki.

Az Y-generacio elégedetlenjei ezen kérdésre elsGsorban szintén az alacsony bérezést, a mun-
kakoriilményeket emelték ki, azonban esetiikben t6bbszor megjelent a vezeti kompetencidk
hidnya, illetve a nem megfelel6 vezet6i magatartas, mint indok. Ezen korosztaly elégedett tag-
jai szintén kiemelték a stabilitast, a kiemelt bérezést, de ezen feliil a rugalmassigot, a home
office lehet6ségét és a stresszmentes 1égkort is.

A Z-generaci6 azon tagjai, akik mérsékelten elégedettek vagy egyaltalan nem elégedettek, in-
dokként elsGsorban a nem egyenld és nem megfelel6 baAnasmoédot és a nem elégséges anyagi
juttatast, bérezést irtak. A legfiatalabb generaci6 elégedett és nagyon elégedett tagjai a kelle-
mes munkahelyi 1égkort, a j6 munkahelyi kapcsolatokat és a megfelel$ bérezést emelték ki.

727

A kérdébiv kovetkez6 szakaszaban a valaszadoknak sajat szavaikkal kellett elmondaniuk, hogy
munkéaltatéjuk milyen eszkozokkel tudn& novelni elégedettségiiket. Eléfeltevésem az volt,
hogy a kitolt6k egy korabbi kérdés soran felsorolt indokaikhoz kapcsolodo valaszt fognak adni
ezen kérdésre, azonban a tobbség nem igy tett.

Az X-generaci6 valaszadoi elégedettségiik novelésének eszkozeként tobbségében a home office
lehetSségét, anyagi juttatisokat (pl. magasabb bér, SZEP-kértya, cafeteria) és modernebb
munkakérnyezetet jellt meg. Erdekességként még kiemelends, hogy azok, akik egy korabbi
kérdésnél azt jelolték meg, hogy nagyon elégedettek, tébbségiikben tgy nyilatkoztak, hogy
nincs olyan eszkoz, mellyel elégedettségiik tovabb novelhet6 lenne, nincsenek tovabbi elvara-
saik.

Az Y-generacios kitoltk szintén home office-ra és bérrendezésre vagynak, tovabba a leggya-
koribb valaszok kozt szerepelt az utazasi koltség timogatasa, a teljesitményalapt bonuszrend-
szer bevezetése, illetve a megbecsiilés és tisztelet. Esetiikben a nagyon elégedettek pozitiv meg-
itélése tovabbi anyagi juttatdsokkal novelhet6 lenne.
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A Z-generacid esetében is novelhet6 az elégedettség anyagi juttatasokkal, azonban valaszaik-
ban az els6k kozt jelent meg a rugalmas munkaid6, a home office és munka—maganélet egyen-
sulyanak egylittese. A nagyon elégedettek esetiikben is t6bb anyagi juttatassal motivalhatok.

A kovetkez6kben 15 altalam felsorolt lehet6séget véleményeztek a kitoltSk aszerint, hogy mek-
kora befolyassal vannak a munkahelyi elégedettségiikre, a munkahelyi moralra, kozérzetre.

Gener4ciotol fiiggetleniil megerdsitést nyert a sokak altal ismert Maslow-piramis és annak 1ét-
jogosultsaga; legels6 helyen szerepelt az erkolesi/emberi megbecsiilés, de szorosan kovette a
megfelel6/egyenl6 banasmod, a méltanyos és igazsagos dijazas, az Gszinte, nyilt kommunika-
ci6 a vezetés iranyabol és a munka-maganélet egyensilya.

Generacids bontasban lathato, hogy a munkatarsakkal valé kapcsolat és az Gszinte vezet6i
kommunikaci6 fontossaga az életkor csokkenésével forditott aranyban né, illetve, hogy az 6n-
érvényesités lehetfsége, a szérakoztat6 munkakornyezet és munkavégzés, illetve a csaladias,
laza légkor mind-mind a Z-generacioé szamara a legfontosabbak.

Majd azt kérdeztem a kit6lt6kt6l, hogy milyen gyakran szeretnének visszajelzést kapni felette-
siikt6l. Az Osszes kitolt6 valaszait tekintve a rendszeres, egy-egy feladat kapcsan torténé visz-
szajelzésre van a legnagyobb igény, azonban kor csokkenésével csokken az igény is. Az Y-ge-
neraciosok inkabb félévente, a Z-generacidsok inkabb havonta szeretnek visszajelzést kapni.
Azonban az is vildgosan kirajzolodott, hogy az évente egy alkalommal torténd visszajelzés, ér-
tékelés nem javasolt, a munkavallalok gyakrabban igénylik a felettes 4ltali visszacsatolast.

Az alapok ezen témakor kapesan is kozosek voltak; minden generacional visszak6szont a meg-
felel6 bérezés, a vezet6i kompetencidk, a stabilitas és megfelel§ bandsmod iranti igény. Ezen
tilmenden azonban szintén észrevehet6k generacios kiilonbségek, amik ezuttal sem allnak tel-
jes mértékben 6sszhangban a szakirodalommal.

Az X-generacié szamara nem a karrierépités hozza meg els6sorban az elégedettséget, hanem a
stabilitas, a megbecsiilés, a megfelel§ bérezés és a rendszeres vezetdi visszajelzés.

Az Y-generaci6 esetében viszont valoban kulcsszerepe van a szabadsag iranti vagynak, a
munka—magénélet egyensulyanak; elégedettségiikre erds pozitiv hatast gyakorol a home-of-
fice lehetGsége és a rugalmas munkaid6 egyarant.

A Z-generacib szamara valoban fontos a szérakoztaté6 munkakornyezet és a tanulas, a szakmai
fejlédés lehetGsége, azonban ezek mellett legalabb ugyanennyire fontos szerepet jatszanak elé-
gedettségiikben tobbek kozt a csaladias, kellemes 1égkor és a rugalmas munkaidd is.

3. A harmadik témakdorben azt vizsgaltam, hogy vajon az atipikus foglalkoztatési formak els6-
sorban az Y és Z generaciok esetében hatékonyak-e. Ezen témakorre 4 kérdés els6dlegesen, 1
kérdés mésodlagosan adott valaszt.

A 4 f6 kérdés soran kiilonféle atipikus foglalkoztatasi forméakat allitottam parba egymassal,
majd kértem a kutatasban résztvevéket, hogy jel6ljék meg, hogy melyik lehetGséget kedvelik
jobban.

Kirajzolodott, hogy a hatarozatlan idejii munkaszerzGdéssel vald foglalkoztatas kedveltebb a
hatarozott idejlithoz képest mindharom korcsoport esetében; azonban az is lathat6, hogy Z-
generacib szamara kevésbé fontos, mint a tobbieknek.

A teljes munkaidés foglalkoztatas esetében is hasonlé eredmény sziiletett, ez a népszeriibb,
azonban a kor csokkenésével egyre novekszik a részmunkaidés foglalkoztatis népszertisége.
Ebbdl szintén kiolvashatd, ami a korabbiak kapcsan is; a fiatalabbak életében fontosabb a ma-
ganélet, a szabadidé.

A tobbség a hagyomanyos, irodai kornyezetben val6 munkavégzést preferalja, ugyanakkor a
kor csokkenésével a taivmunka (home office) is egyre népszertbb.

Megallapithatd, hogy a rugalmas munkaidére minden korosztaly nyitott, de kiilon kiemelend$
az Y-generacio, esetiikben volt a legmagasabb az arany.
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Egy korabbi kérdés valaszlehetdségei koziil eziuttal a ,home office a hét néhany munkanapjan’
és a ,rugalmas munkaidé” lehet6ségeit érdemes kiemelni ezen témakor kapcesan. Mindkét op-
ci6 esetében megallapithato volt, hogy minél fiatalabb az adott generacio, annal jobban kedveli
ezeket a lehetGségeket.

A generaciok kozt tehat 6sszességében konszenzus volt az atipikus foglalkoztatasi formakat
illetéen. Csupan abban talaltam eltérést, hogy az egyes foglalkoztatasi forméakat milyen mér-
tékben kedveli egy-egy generacio. A fiatalabb generaciok egyértelmiien jobban kedvelik az ati-
pikus foglalkoztatasi formékat, azonban az X-generaci6 tagjainak tobbsége is nyitott rajuk.

4. A negyedik témakorben azt vizsgaltam, hogy az idGsebb generaciok tagjainak tobbsége
(Baby boomerek és X generacio) az online munkahelyi megoldasokkal szemben (online érte-
kezlet, képzés, gamifikaci6) inkabb a hagyomanyos, offline modszereket kedveli-e. Ezen téma-
korre 2 kérdés els6dlegesen, 2 kérdés masodlagosan adott valaszt.

Az els6 kérdés soran 6tféle oktatasi mod koziil valaszthattak a kitolt6k az alapjan, hogy melye-
ket kedvelik. Az X-generacios kitolt6k esetében egyértelmien latszik, hogy a személyes tré-
ning/oktatas trénerrel/oktatoval a legnépszertiibb, ezt a lehetGséget valasztottak a legtobben.
Azonban azis lathato, hogy teljes mértékben nem zark6znak el az online lehetéségektdl, hiszen
masodik helyen szerepelt esetiikben az online tananyag sajat tempoban torténd feldolgozésa.

A kovetkezd kérdés soran munkahelyi bels6 kommunikaciora alkalmas médokat véleményez-
tek a valaszadbk, annak megfelelen, hogy mennyire kedvelik azokat. Minden generéacio ese-
tében, igy az X-generaciosok korében is a személyes kommunikaci6 szerepelt az els6 helyen. A
csoporton beliili aranya azoknak, akik ezt nagyon fontosnak jel6lték 60,4% volt. A masodik és
harmadik helyre az e-mailes és telefonos kommunikéacio keriilt.

Az X-generacio esetében a soron kévetkez6 kérdésben emlitett, allasinterjut megel6z6 elGszi-
résre, tovabba az allasinterjira valé behivasra iranyul6 kérdésnél egyarant a telefonos mod
volt a legkedveltebb szemben maés, online moédokkal és eszkozokkel.

A Baby boomer generaci6 csupan 1 fével képviseltette magat a kérdéivem kitoltése soran, igy
ezen generacié vonatkozasaban az eredmény nem értékelhetd, azonban az X-generacio eseté-
ben megerdsitést nyert, hogy inkabb az offline munkahelyi megoldasokat kedvelik az online
eszkozokkel szemben.

5. Az 6todik témakorben azt vizsgaltam, hogy vajon a Baby boomerek és az X generaci6 tagja-
inak tobbségét elsGsorban anyagi jelleg(i juttatasokkal, az Y és Z generaci6 tagjainak tobbségét
inkadbb nem anyagi jelleg, bels6 motivacios eszkozokkel lehet-e leginkabb 6sztonozni és elko-
telez6désiiket novelni. Ezen témakorre 2 kérdés elsGdlegesen, 2 kérdés mésodlagosan adott
valaszt.

Az els6 relevans kérdést elemeztem az elsé témakor kapesan, ahol megéllapitast nyert, hogy
azokon a juttatasokon til, amelyeket minden generaci6 egyarant fontosnak tart az X-generacio
az els6k kozé anyagi jellegli, hagyomanyos juttatasokat is sorolt, mint a SZEP kartya, illetve a
nyugdijpénztari és/vagy egészségpénztari tAimogatas, a fiatalabbak viszont nem. Jelen hipoté-
zis kapcsan az ebben a kérdésben felsorolt lehetGségek koziil a fent emlitetteken til kiemelném
a teljesitményalapt bonusz/jutalom/prémium lehetGségét; ez az opcid az idGsebb generacio-
tol, vagyis az X-generacio tagjaitol kapta a legmagasabb pontszamot, illetve mint azt korabban
mar szintén emlitettem, a fiatalabb generaciok esetében inkabb a nem anyagi jellegi juttatasok
kiemelendGk: a rugalmas munkaidd, az engedélyezett tavollét orvosi idGpontokra, a fizetett
potszabadsag, az ingyenes képzések, tanulmanyi tAimogatas és tanulmanyi szerzédés.

A kovetkez6 kérdés kapcsan az anyagi jellegli juttatasok vonatkozasaban vegyes eredmények
sziilettek: mig a kiemelt bérezés és a sokszinii kollektiva szazalékos aranyaikat tekintve kissé
fontosabbak a fiatalabb generaci6k szamara Gj munkahely valasztasa soran, a teljesitmény
alapt bérezés a harom generacio koziil az X-generaci6é szamara a legfontosabb. A nem anyagi
jellegli juttatdsoknal viszont kirajzolédik, hogy az Y-generacio és Z-generacio valasztasi szem-
pontjaira vannak nagyobb befolyassal.
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Egy masik kérdés alkalmaval a sajat szavas kitoltéses valaszokat csoportositottam aszerint,
hogy anyagi jellegli, nem agyagi jellegli vagy vegyes indokokat soroltak fel a kitolt6k arra vo-
natkozoan, hogy jelenlegi munkaltatéjuk miként tudna novelni az elégedettségiiket. Volt né-
hany kitolt6, aki nem szeretett volna valaszolni a kérdésre, igy ezen kérdés esetében alacso-
nyabb volt a valaszadok szdma, mint a tobbinél. Az X-generacio tagjaitol 43 valasz érkezett.
Ezek 23%-a anyagi jelleg(i, 35%-a nem anyagi jelleg(i, mig a tobbség, 42% vegyesen sorolt fel
anyagi és nem anyagi jellegii eszkozoket. A valaszokat rendszerezve eredményiil 46-54%-0s
arany sziiletett a nem anyagi jelleg(i juttatasok javara.

Az Y-generacio esetében 109 valasz érkezett. A valaszok 28-28%-a anyagi jelleg(i és nem anyagi
jellegti volt egyforman, illetve a vegyesen felsorolt juttatasok aranya 44% volt. Osszesitve tehét
ezen generacio esetében az anyagi- és nem anyagi jellegi juttatasok aranya 50-50%.

A Z-generacio kitoltdi (45 f6) 27%-a anyagi jellegli juttatast nevezett meg, 18% nem anyagi
jellegti juttatast, mig 55% vegyesen, anyagi és nem anyagi jellegii juttatasokat sorolt fel. A ve-
gyes valaszokat atsorolva az anyagi és nem anyagi jellegl juttatasokhoz, a valaszok 53%-a
anyagi jellegli, mig a 47%-a nem anyagi jellegii volt.

Fontos kiemelni, hogy ezen eredmények kiértékelésekor figyelembe kellett venni, hogy az adott
kitoltd egy korabbi kérdésnél milyen foku elégedettséget jelolt, illetve, hogy milyen indokot
adott meg elégedettségének, illetve elégedetlenségének f6 okaiként. Ezek mind egyéni prefe-
renciaktol, adott munkaltat6tol és életkoriilménytdl is fiigghetnek, minden kit6lt6 esetében
egyéni, egyedi eredmények sziiletnének, igy tovabbi generacios elemzésnek és altalanos kovet-
keztetések levonasanak nem lattam sziikségesnek.

A kovetkezd kérdés szintén sajat szavas kitoltéssel valosult meg, igy a valaszok csoportosita-
sara volt sziikség. A kérdés arra iranyult, hogy a kit6lt6k milyen okbo6l hagynék ott jelenlegi
munkahelyiiket.

Lathat6 az eredményekbdl, hogy a kor cskkenésével egyre né az anyagi jellegtli juttatasok fon-
tossaga. Az X-generaci6 tagjai elsGsorban nem anyagi jellegli okokbo6l hagynék ott jelenlegi
munkahelyiiket, mig az Y-generaciosok és Z-generaciosok tobbsége vegyes, azaz anyagi és nem
anyagi okokbol egyarant.

A témakor kapesan ugyan volt olyan kérdés, melynek esetében az X-generaci6 anyagi jellegfi
juttatast jelolt meg az els6k kozt, azonban naluk is fontos helyet foglaltak el a nem anyagi jel-
legt juttatasok. Megallapithato, hogy a fiatalabb generaci6 szaméra fontosabbak az anyagi ja-
vak, ugyanakkor legalabb ennyire fontosak szimukra az olyan nem anyagi jellegii juttatisok,
eszkozok, amelyek az 6nképzéshez, szakmai fejlédéshez vagy a munka—maganélet egyensilya-
hoz kapcsolodnak.

6. A hatodik témakorben azt vizsgaltam, hogy vajon a fiatalabb generaci6 tagjainak t6bbsége
koénnyebben valt-e munkahelyet, mint el6deik. Ezen témakorre 2 kérdés elsédlegesen, 2 kérdés
mésodlagosan adott valaszt.

Az els6 kérdésben arrol kérdeztem a valaszaddkat, hogy jelenlegi munkahelyiikre hosszi- vagy
rovid tavon gondolnak-e.

A kitolt6k tobbsége hosszu tavra tervez jelenlegi foglalkoztatgjaval, azonban a korcsoportokon
beliili aranyokat tekintve kirajzolodott, hogy a kor csokkenésével forditott aranyban n6 azok-
nak a szadma, akik rovid tavon terveznek jelenlegi munkahelyon maradni; mig az X-generacio-
nal ez az arany 81,25%, az Y-generacio esetében 65,81%, a Z-generacidésok korében mar csak
55,10%.

A kovetkez6 kérdésben a valaszadokat arra kértem, hogy indokoljak az el6z6 kérdésre adott
valaszukat.

Az X-generacio6 azon tagjai, akik hossza tavon terveznek munkaltatdjuknél maradni, els6dle-
ges indokként a stabilitast jelolték, illetve az életkorukat, és hogy szeretik a munkajukat; mig
akik rovid tavon terveznek, elsGsorban a vezetGséggel, vezetési stilussal valo elégedetlenségii-
ket, illetve a nyugdijkorhatar kozeledtét jelolték meg indokként.



BORSOS A. V.: MUNKAERO-TOBORZAS ES -MEGTARTAS GENERACIOS MEGKOZELITESBEN

Az Y-generaci6 azon tagjai kozt, akik hosszt tavra terveznek szintén elsé helyen szerepelt a
stabilitas, megbizhat6sag, de magas volt azoknak a szdma is, akik nem szeretnének munkahe-
lyet valtani, illetve szamos valaszad6 indokolta dontését a bizonytalan gazdasagi- és munka-
erd-piaci helyzettel. Akik rovid tdvon terveznek, tobbnyire anyagi jellegli okokbol teszik ezt,
illetve keresik a fejl6dési lehetGséget, nem értenek egyet a vezetési stilussal, nem kedvelik a
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vezetGi hozzaallast vagy bizonytalannak itélik meg munkaltat6juk jovajét.

A Z-generacib hosszt tavon tervez6 tagjai esetében szintén a legelsd helyen szerepelt indok-
ként a stabilitas, illetve az, hogy szeretik a munkajukat. A rovid tavra tervezSk szakmai fejl-
désre, karriervaltasra vagynak, jelenlegi munkahelyiikre ,,ugrodeszkaként” tekintenek.

Egy korabbi kérdés kapcsdn mar emlitettem, hogy a kit6lt6k tobbsége inkabb valasztana egy
stabil, de kevesebb juttatassal jar6 munkahelyet, szemben egy bizonytalan, de tobb juttatast
kinal6oval szemben. Azonban megallapitast nyert, hogy az arany a kor csokkenésével névekszik
a bizonytalan, de tobb juttatast kinal6 allas iranyaba.

Egy masik, mar szintén emlitett kérdés kapcsan jelen témakor vonatkozasaban kiemelendd,
hogy azoknak az aranya, akik gy nyilatkoztak, hogy nem hagynak ott munkahelyiiket, a kor
csOkkenésével csokken. Ezen kérdés kapesan, hogy milyen indokkal hagyna ott jelenlegi mun-
kahelyét a valaszadd, az anyagiakon til az X-generacid tobbsége a jobb 1égkort és megbecsii-
1ést, az Y-generaciésok zome a home office lehetfségét, a rugalmas munkaidét, a jobb munka-
helyi koriilményeket, lak6helyhez kozelebbi munkahelyet és a fejlédési lehetGségeket emelte
ki, mig a Z-generaci6ésok majoritasa az el6relépést, karrierépitést és a kiilfoldi munkavég-
zés/kikiildetés lehetfségét emlitette.

A fentieket 6sszegezve elmondhatd, hogy a fiatalabbak konnyebben valtanak munkahelyet, ke-
vesebb id6t toltenek egy-egy munkaltatonal, ugrodeszkaként tekintenek arra, illetve arrol kér-
dezve, hogy milyen okbol valtananak, az id6sebb generacid tagjai mélyebb, fontosabb indoko-
kat jeloltek meg, mint példaul a megbecsiilés, mig a fiatalabbak akar egy home office-t kinalo
munkahelyért is otthagynak a jelenlegi munkaltatdjukat.

Osszegzés

Kutatdsom soran az egyes generaciok kozotti kiilonbségeket, illetve ezek kovetkezményeit vizs-
géltam a toborzas—kivalasztasra és a munkaerd-megtartasra vonatkozoban. Vizsgaltam, hogy a
kiilonboz6 generaciok eltérd elvarasokat timasztanak-e a munkaltatok felé, ezaltal érdemes-e
az egyes korosztalyokat specifikusan kezelni mind a szervezethez vonzas, mind a megtartas-
menedzsment eszkozok kidolgozéasa és alkalmazasa soran.

Az eredményekbdl kirajzolodik, hogy ugyan az anyagi juttatasok az elsédleges, legjobban hasz-
nalhaté motivaciés eszkozok, érdemes kiemelt figyelmet forditani mas tipust, bels6 motiva-
cios eszkozokre is, hiszen a hosszi tava elégedettség csupan ezek kombinalasaval érhet6 el.
Megallapitast nyert, hogy a munkavallalok szdmara a fent emlitetteken tdl a legfontosabbak,
amiket kinalhat egy meglév6 vagy leend6 munkahely, az a rugalmas munkaidd, a home office
lehet6sége, a munka-maganélet megfelel§ egyensilya és az oktatés.

Eredményeimre alapozva tovibba ugy vélem, érdemes minden munkéaltaténak fontoléra ven-
nie a teljesitményalapu értékelést és jutalmazast, hiszen lathato, hogy a munkavallaléi oldalrol
is megvan az igény mind a visszajelzésre, mind pedig a teljesitményalapt jovedelemszerzésre.
Ez a foglalkoztat6 szamara is el6ny0s lehet, hiszen a munkavallalé teljesitményére 6sztonzden,
motivaloan hat, tovabba extra kiadast csupan abban az esetben jelent, amennyiben az eredmé-
nyek is javulnak.

A kutatas soran bebizonyosodott az is, hogy fontos szerepet jatszik a munkahelyi jollét kapcsan
az 6szinte, nyilt kommunikacio, illetve els6sorban a fiatalabbak esetében a munkatéarsakkal és
vezetSkkel val j6 kapcsolat, a vezet6k kompetencidi és vezetési stilusa.

Konzldzi6 a korabbiakon til, hogy érdemes nyitni az online munkahelyi megoldasok felé, hi-
szen, ahogy egyre novekszik a Z-generacio tagjainak aranya a munkaerd-piacon, ugy novekszik
az igény az effajta megoldasokra is.
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A fiatalabbak egyre révidebb tavra terveznek aktualis munkaltatéjukkal, jellemz6 az tgyneve-
zett job hopping, mikoris munkahelyrél munkahelyre ugralnak az emberek. Ennek megaka-
dalyozasara vagy aranyanak csokkentésére javaslom, hogy a munkaltatok dolgozzanak ki sajat
szervezetiikon beliil egy karrierprogramot, aminek keretén beliil munkahelyi oktatas, tovabb-
képzés és atképzés is megvaldsulhat. A fiatalabbak fejlédésre, tanulasra és karrierépitésre
vagynak. A fluktuaci6é csokkenthetd, amennyiben ezen fejlédési lehetéségeket hazon beliil ki-
nélja fel a munkaltatd, legyen sz6 horizontalis vagy vertikalis karrier 1épésrol.

Osszefoglalva a kutatési eredményeimet, ha az egyes generaciok munkaltatokkal szembeni el-
varasai kapcsan egy-egy kulcsszot vagy kifejezést kellene kiemelnem, azok az X-generaci6 kap-
csan a megbecsiilés, az Y-generaci6 esetén a rugalmas munkavégzés, mig a Z-generaci6 vo-
natkozasaban a szakmai fejlédés lenne.

Kutatasom korlatait a kdvetkez6kben 1atom: a minta viszonylag kicsi, hiszen 215 {6 toltotte ki
a kérdéivemet. Egy jelentGsen magasabb 1étszamu kitoltés esetén az eredmények valoszintileg
megbizhatobbak lettek volna. A kérd6ivem eredményét feltehetéen befolyasolta a hazai gazda-
sagi helyzet, az eurdpaitol elmaradé atlagbérek, a hirtelen kialakult ,rezsi valsag” és az ukran
habort tovabbi hatisai. Csupan a tanulmanyom elkészitésének ideje alatt is rengeteget valto-
zott a munkaerd@piac és az eréviszonyok ezen tényezdk hatasara. Ugy gondolom, hogy ameny-
nyiben a fentebb felsoroltak nem lettek volna jelen befolyasol6 tényezéként, akkor valamelyest
mas eredmények sziilettek volna; a stabilitison és anyagi biztonsagon tal nagyobb szerepet
kaptak volna egyéb, generacio-specifikus tényezdk is.

Ugy vélem, érdemes lenne tovabbi kutatasokat végezni a téméban, hiszen aktualis és érinti a
teljes munkaerd-piacot. Ugyan a munkaer6-piaci eréviszonyok folyamatosan valtoznak, a
munkanélkiiliek aranya felvaltva n6 és csokken, azonban bizonyos dgazatokban a szakképzett
munkaerd hianya allandé. Egy orszagos, reprezentativ kérdGives felmérés, mely szamba veszi
a régids kiilonbségeket is, hasznos és tanulsagos lehet minden munkaerg-piaci résztvevd, de
kiilonosen a keresleti oldal szamara.
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