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Kiilonb6z06 generaciok a munkahelyeken

Absztrakt

Jelen cikk a generaciék fogalmarél és jellemzbirdl, valamint munkahelyi attitiidje-
tkrél sz6l. A 2022-23-as primer kutatassal valaszt keresiink arra a kérdésre, hogy
az egyes generaciok a munkaerdépiacon kivel dolgoznak eguyiitt szivesen, és kivel
osztjak meg tudasukat. A szerzék kvantitativ kutatas keretében sajat kérdéivet hasz-
naltak, melynek megbizhat6sagat a Spearman-Brown teszttel vizsgaltak. A megkér-
dezés interneten keresztiil tortént. Az eredmények azt mutatjak, hogy a generaciok
kozotti egyiittmiikddés pozitivan van jelen a cégeknél. Egyes generaciok szivesebben
dolgoznak egyiitt bizonyos korosztalyokkal, mig mas generaciokkal kevésbé.

Kulcsszavak: generaciok, generacios jellemzdk, tobbgeneraciés munkaerd, genera-
cios kiilonbségek

Abstract

Different generations at work

Our article presents the concept and characteristics of generations and their attitu-
des in the workplace. By means of a primary research conducted in 2022-23,
answers to the question of with whom each generation in the labour market works
together with pleasure and with whom they are willing to share their knowledge are
sought. The survey was conducted via the internet in the form of quantitative rese-
arch. The authors used their own questionnaire within the framework of quantita-
tive research, the reliability of which was tested using the Spearman-Brown test. The
results show that intergenerational cooperation is positively present in companies.
Some generations prefer working with certain age groups to a lesser extent than
with other generations.

Keywords: generations, characteristics of generations, multigenerational workforce,
generational differences

Bevezetés

Tanulmanyunk a generaciok munkahelyi egylittmiikodését vizsgalja. McCrindle és Wolfinger
(2010) meghatéarozasa szerint ,a generaci6 olyan személyek tombje, akik ugyanabban a kor-
szakban sziilettek, ugyanazon idészak formalta Gket, egyez6 tarsadalmi jellemzdék voltak ha-
tassal rajuk, azaz egy azonos életszakasz, 1étfeltételek, technologia, események és tapasztalatok
altal 6sszekapcsolt csoport” (McCrindle, Wolfinger 2009, idézi Csehné Papp 2017: 125).
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A mai munkaerdpiacon kulesfontossaga az X és az Y generacio, de a baby boomerek, az egyre
magasabb nyugdijkorhatar miatt is, aktiv er6t képviselnek. A Z generacié tagjai palyajuk elején
jarnak, igy jellemzéen palyakezd6ként jelennek meg.

Az 1. tiblazatbol jol 1athato, hogy az egyes generaciok milyen életkori munkavallaloként jelen-
nek meg most a munkaer6piacon.

2023-ban 1946-1964 1965-1980 1981-1996 1997-2012
Baby boom X generéacio Y generacio Z generéacio
Hény évesek? 59-77 43-58 27-44 11-26

1. tAblazat: Generaciok a munkaerGpiacon
Forréas: Sajat szerkesztés

Kutatéasi célként a jelenlegi munkaerdpiacon aktiv munkavallalok generaciokénti jellemzését
és bemutatasat tliztiik ki, leirva legf6bb jellemzdiket, erésségeiket és gyengeségeiket, illetve a
koztiik 1év6 nyitottsigot, egyiittmiikodési hajlamot és az informaciémegosztast.

El6szor attekintjiik a generaci6 fogalmat, majd a munkaerdpiacon jelenleg megtalalhat6 négy
generacio rovid jellemzésével folytatjuk. Generacidonak azon emberek csoportjat nevezziik,
akik ugyanazon a torténelmi idén és helyen osztoznak; azon nemzedék csoportjat, akik nagy-
jabol azonos idében és helyen sziilettek, igy személyiségiik ugyanabban az idészakban forméa-
16dott (Strauss, Howe 1991; McCrindle, Wolfinger 2009). A generacios sokszintiség, mas szem-
1életmo6d és munkamoral a munkaer&piacon problémékhoz, kihivasokhoz is vezethet, mig bi-
zonyos szempontbol elényoket is hoz, ha az id6sebb generacio tapasztalataira gondolunk. Min-
den generacionak megvannak a maga erGsségei és gyenge pontjai, viszont a kulcs a koztiik 1év6
bizalom, nyitottsig, csapatmunka és kommunikacid, amely megnyitja a generaciok kozti atja-
rast, és az egyiittmiikodés soran minden generaci6 a lehetd legjobb tulajdonsagait nytjtja (pl.
az X generacio az évek soran felhalmozott 6ridsi munkatapasztalatat, mig a Z generacioé a rend-
kiviili informatikai és technolégiai ismereteit).

Egyre tobb generaci6 dolgozik egyazon idében egyazon vallalatnal. Vizsgalatunkban a genera-
cios eltérések néhany jellemzgjét azonositjuk.

Szakirodalmi attekintés
Generaciok felosztasa és jellemzése

Tobbféle generacios elmélettel taldlkozhatunk a szakirodalomban. A generaciok definicija
nem egységes. Prensky 2001-es miivében egy szimpla kétpolusi felosztast alkotott meg, ami
els6sorban tarsadalmi generacidkra vonatkozott: a ,digitalis bennszil6tt” és ,digitalis bevan-
dorld” csoportokat (Prensky 2001, idézi: Buda 2019: 123). Howe és Strauss (2000) az életko-
rok alapjan kiilonboztettek meg 6t generaciot: a veteranok, baby boomerek, X generacio, Y
generacio és Z generacio. Munkaerdpiaci szempontbdl jelenleg négy generaciot kiilonbozte-
tiink meg: baby boomerek, X generacio, Y generacio6 és Z generacié (Berkup 2014), mivel a
veteran vagy csendes generacio tagjai (1945 el6tt sziiletettek) mar inaktivak a munkaer6pia-
con.

Napjaink kutatisaiban, a menedzsment szakirodalomban els6sorban ez az utobbi lehatarolas
szerepel. Mostani vizsgalatunkhoz is ezt az értelmezést fogjuk hasznélni. Nézziik meg kicsit
részletesebben, mi jellemz§ az egyes generaciokra!

A baby boomer generacié a 1946-1964 kozott sziiletetteket jelenti. A I1. vilaghabora utani id6-
szakban sziilettek, amelyre az jrakezdés, a valsdgkezelés és az ugrasszeri népességnovekedés
volt jellemz6 (Papp 2020). Az értékrendjiiket a becsiiletesség és a tisztesség jellemzi. A tapasz-
talataik révén értékes generacionak szdmitanak a munkaerépiacon, ahol 6k a rangidések. A
technol6gia még nem volt befolyassal életiikre. A szocializmus idején hozzaszoktak a hierar-
chidhoz és a kemény munkahoz, majd a rendszervaltas utin komoly onfejlesztéssel és folya-
matos teljesitménnyel tudtak eredményesek lenni az iizleti szféraban. Nevezhetjiik 6ket mun-
kamaniasnak, akik karrierjiikért aldozatkészek, munkahelyiikh6z ragaszkodnak és hiiségesek.
A csapatmunka, a kihivasok, a rang és a presztizs kiemelked§ jelentGséggel birnak szamukra.
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Alkalmazkodokészek, nyitottak az ijdonsagokra, még ha a technikai fejlédésben nem is olyan
iitemben haladnak, ahogyan a fiatalabb generacio tagjai elvarnak téliik (Karpati 2020a).

Az X generaci6 a 1965—1980 kozott sziiletett nemzedék. Az X generaci6 koraban a sziiletések
szama visszaesett. Szintén ekkor jelentek meg a multinacionalis cégek a vilagban. Sziileik révén
megszoktak a bizonytalan életet, és hogy t6bb labon kell allni, amibdl az individualizmusuk is
fakad. Egyik prioritas szamukra a munka és a maganélet egyenstlya, melynek érdekében kony-
nyebben valtanak munkahelyet is. Magasabban kvalifikaltak és nyelveket is jobban beszélnek,
mint az el6z6 generacio, és a versenyszellemiik is kimagaslo6. Az internetet csak késGbb ismer-
ték meg, viszont munkavégzésiikhoz elvaras annak hasznalata, ami sok konfliktusa forrasa le-
het. Digitalis bevandorloknak is nevezziik Gket (Karpati 2020a).

Az Y generacid a 1981—1996 kozott sziiletett fiatalokat jelenti. Az Y (vagy millenniumi — mivel
az ezredfordulén sziilettek) generaciot digitalis bennsziilottnek is szokas nevezni. A technold-
gia szerepe Oriasi a hétkoznapjaikban, bar 6k sem ebbe sziilettek bele, csupan belenéttek. Min-
den tevékenységiiket a technologia hatarozza meg, bar kezdetben az analég vilag vette koriil
Oket. Az egyre fokoz6d6 verseny miatt, a sziileikkel ellentétben ambiciézusak, és mindenaron
el akarjak érni céljaikat. Lusta, narcisztikus és elkényeztetett jelz6kkel illetik Gket, és 2014-ben
a Time magazin az ,én-én-én” generacioként hivatkozott rajuk (Iberdola é.n.).

A Z generéci6 tagjai 1997-2012 kozott sziilettek. Ok az elsd, igazan globalis generacio, akik
alland¢ virtudlis kapcsolatban allnak kortarsaikkal, és nem okoz gondot szdmukra a multitas-
king sem, ha egyszerre tobb dolgot kell csinalni. Bar fiatalok, mégis minden munkahelyen kép-
viseltetik magukat akar munkaeréként, akar gyakornokként. Hagyoményos eszkozokkel mar
nem motivalhatok. Technikai tudasuk kiemelkedd: sokkal gyorsabban dolgoznak elédeiknél.
Nélkiilozhetetlen szamukra az 6nmegvalositas, és a motivacié a munka és maganélet terén
egyarant. Vagynak az elismerésre, és gyakori visszajelzést igényelnek. Jo kapcsolatot alakita-
nak ki munkatarsaikkal, azonban komoly ellentétek is kialakulhatnak k6zottiik, mivel az infor-
maci6 gyors aramléasa alapvet elvaras szamukra, igy nehezen toleraljak a lassabb mechaniz-
must (Karpati 2020a).

A generaciok kozotti interakeié tdlmutat a csaladi kornyezeten, és athatja a munkahelyeket,
oktatasi intézményeket és k6zosségi tereket is. A szerzGk tobbsége kutatasa soran az egyes ge-
neraciok jellemzéinek bemutatisira fokuszal munkaerépiaci szempontbol. Eszrevételiink,
hogy a fiatalabb generaciokra irAnyuld tanulmanyok joval gyakoribbak.

A generaciéok munkahelyi attitiidjei

A kiilonbo6z6 generaciok eltér6képpen viszonyulnak a munkaerdpiachoz és a munkavégzéshez.
Kissné (2013) a kovetkezGkkel azonositja az eltéréseket: masok az elvarasaik, az igényeik és a
prioritasaik, masként definialjak a sajat helyiiket és szerepiiket a munka vilagaban.

A boomerek évtizedek 6ta dolgoznak, mig a Z generacié néhany éves munkatapasztalattal ren-
delkezik. Nagy szam1 X generacios dolgozik egyiitt a boomerekkel. Egy nemzetkozi munkaerd-
piaci felmérés, a Kelly Services (2009) vizsgalatabol az rajzoldodik ki, hogy a boomerek tudassal
és tapasztalattal rendelkeznek az adott teriileten. Elkotelezettek a munkajuk, és a munkahe-
lyiik irant. A munkajuk iranti elkotelezettség kemény munkara sarkallja 6ket, melyet a siker
kulcsanak tekintenek, ezért hajlamosak, s képesek a ttlorara, talmunkara. Ok azok, akik tud-
nak, és szeretnek csapatban dolgozni. Ertéket képvisel tudasuk, tapasztalatuk. Az X generaci6
tagjai rugalmasabbak és 6néllobbak a munkahelyen, kisebb hangslyt fektetnek a csapatmun-
kara, de egylittmiikodési készségiik a teljesitmény elérésének célja miatt j6. Munkahelyiik irant
nem annyira elkotelezettek, mint a boomerek, emiatt konnyebben valtanak. Erételjes teljesit-
ményorientacio jellemzi 6ket az élet minden teriiletén, emiatt jobban odafigyelnek a munka—
maganélet egyensilyara. Az Y generacio tagjai motivaltak, képzettek, és nagyobb elvarasaik
vannak az élet minden teriiletén. A hierarchikus rendszerek nem vonz6ak szamunkra a rugal-
mas, autoném rendszereket részesitik elényben. Szamukra fontos, hogy a munkaltat6 érték-
rendjével is azonosulni tudjanak, valamint, hogy csapatban dolgozhassanak. A Z generaci6 az
internet koraban nétt fel, igy hozzaszokott a gyors informéciéaramlashoz, atadashoz. Jellemz6
rajuk, hogy egyszerre tobb dologgal, tobb projekttel is tudnak foglalkozni, viszont figyelmiik
bar megosztott, ugyanakkor felszines. Fontos szimukra a szabadsag. A fejlédés, onfejlesztés
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kardinalis szamukra, keresik a tanulasi-fejlédési lehetségeket, amelyek az 6nmegvaldsitasuk-
hoz is hozzatartoznak

A szakirodalmi attekintés soran tébb egymast atfeds teriiletet lathatunk, amellyel a szerzék
leggyakrabban foglalkoznak a kutatasaik soran. Ezeket a tényezdket vizsgaltuk meg mi is ku-
tatasunkban: a generaciok munkahelyi egyiittmiikodése, az informéaci6- és tudascsere, illetve
a kommunikacios készségeik.

A tobbgeneraciés munkahelyeken a generaciok kozotti kommunikacid, bar sok lehetGséget (pl.
informaci6csere, tudasmegosztas) rejt magaban, gyakran kihivasokkal jar, amelyek a félreér-
telmezésbdl, a sztereotipiakbol és az egymasnak ellentmondé kommunikacios elvarasokbol
erednek. Ezek megakadalyozhatjak a generaciok kozotti hatékony parbeszédet, ami félreérté-
sekhez és fesziilt kapcsolatokhoz vezethet. Egyes szakért6k a generacios konfliktusok egyik f6
forrasanak a ,hibas kommunikaciét tekintik, ami az egyes generaciok eltérd elvarasai, ismere-
tei miatt robbanhat ki.” (K4rpati 2020b) Ennek egyik legf6bb okozo6ja Kissné (2013) szerint az,
hogy az ipari tarsadalmat fokozatosan felvaltotta az informacids tarsadalom, majd a tudas-
alapa tarsadalom, és ez a kommunikacié miikodésére kozvetlen hatast gyakorolt. Haeberle és
munkatarsai megallapitottak, hogy ,,a generacios kiilonbségek hatassal vannak a kommunika-
cios stilusokra, technolbgiai igényekre, szakmai fejl6dési preferencidkra, a munkahelyi elvara-
sok, a kompenzacios és juttatési igények, a kivant vezetési stilusok, valamint a jutalmazasi és
az elismerési rendszerek hatékonysagara” (Haeberle et al. 2009: 64). Ebben a cikkben az
alabbi tényezdket érintjiik: a generdciok munkahelyi egyiittm{ikodése és informacidcseréje,
valamint kommunikacios készségeik.

Félreértelmezés akkor fordul eld, amikor a kiiloénb6z6 generaciokhoz tartozd egyének nem
szandékolt jelentést tulajdonitanak az iizeneteknek. Példaul egy Z generacios alkalmazott egy
Baby Boomer felettesének kiildott e-mailben laza nyelvezetet hasznalhat, amit a felettes szak-
maiatlannak vagy tiszteletlennek érezhet. Az ilyen félreértelmezések kommunikAcids zavarok-
hoz és fesziilt munkakapcsolatokhoz vezethetnek (Garcia 2012).

A sztereotipizalas azt feltételezi, hogy egy generacié minden tagja azonos tulajdonsagokkal
rendelkezik. A sztereotipiak igazsagtalan itéleteket és irrealis elvarasokat eredményezhetnek.
Példaul az a feltételezés, hogy minden baby boomer technoldgiai kihivasokkal kiizd, téves fel-
tételezésekhez vezethet az egyének képességeivel kapcsolatban (Casanova et al. 2021).

A kiilonb6z6 generacidk gyakran eltérd preferencidkkal rendelkeznek a kommunikaciés mod-
szerekkel és gyakorisaggal kapcsolatban. Az X generaci6 példaul a munkaval kapcsolatos kom-
munikiciéban a kozvetlen e-maileket részesitheti elényben, mig a Z generaci6 az azonnali iize-
netkiild6 platformokat valasztja (Zeffane 2022).

A generacios kiillonbségek befolyasolhatjak a hatalom és a tisztelet megitélését. A fiatalabb ge-
neraciok szamara kihivast jelenthet, hogy véleményt nyilvanitsanak az id6sebb kollégaknak
vagy csaladtagoknak a vélt hierarchikus korlatok miatt. Egyre tobb generaci6 dolgozik ugyanis
egy azon idGben egy azon vallalatnal, ami elkeriilhetetlenné teszi a generaciok egytittmiikodé-
sét (Ropes 2013).

A generaciok kozotti hatékony kommunikaci6 elengedhetetlen a megértés, az egyiittmiikodés
és az interakcié el6mozditasdhoz. A generacios szakadékok athidalasaban és az eszmecserék
el6segitésében szamos kulcsfontossagh tényezs jatszik szerepet, tobbek kozott az aktiv hallga-
tas, az empétia, az alkalmazkodoképesség, a nonverbalis kommunikaci6 és az érzelmi intelli-
gencia. Ezeknek a tényez6knek az elfogadasa megkonnyiti a generacidk kozotti megértést,
egyiittm(ikdést és empatiat, ezaltal athidalva a szakadékokat és elésegitve a befogadd parbe-
szédet.

A generacids sokszintiség nagy lehetGségeket. ugyanakkor veszélyeket is rejt magaban. A kii-
16nb6z6 generacidkhoz tartozé emberek fejlédhetnek és tanulhatnak egymastol, hisz az egyiitt-
miikodés soran kozvetleniil talalkoznak, szembesiilnek egymaés otleteivel és tapasztalataival.
Emellett a megismert, megtapasztalt 4j 6tletek, néz6pontok bonyolultsigot is eredményezhet-
nek, mivel minden generaciénak megvannak a sajat hiedelmei és értékei, és ebbdl fakaddan a
munkahelyi elvardsai. A multigeneracids jellegli csapatok rendkiviil rugalmasak, kdszonhe-
t6en a mésik generacio tagjaihoz val6 alkalmazkodasuknak, emiatt egyben hatékonyabban is
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dolgoznak egyiitt, ami pozitiv hatést fejt ki az egész szervezetre (Karpati 2020a). A kiilonb6z8
generaciok nehezen értik meg egymas értékeit és munkastilusat (Deloitte 2017; Ernst and Yo-
ung Global 2022; PwC 2013). A generacidk kozotti legfontosabb eltérésként azonositottak az
eltéré kommunikacios stilust, és az eltéré informacidémegosztasi metddust. A kiillonb6z6 gene-
raciok kozott leggyakrabban a tudasmegosztas teriiletén alakul ki konfliktus, melyet az eltérd
gondolkodasmadd, hozzaallas eredményez (Singh 2014).

A fiatalabb generacidk folyamatos informacidmegosztasi kényszere fesziiltséget okozhat a
munkahelyen. A fiatalok els6dleges informéaci6forrasa az internet, ahol gyorsan megszerzik az
informaci6t, melynek megbizhatosaga azonban kérdéses. Ezzel szemben az idGsebb genera-
ciok kritikusabb gondolkodéstak, és jobban szirik az informaciokat, de emiatt lassabbak, és
az, hogy a digitalis technologidban kevésbé jartasak hatrany lehet. A generaciok egységes véle-
ménye, hogy a visszajelzések és az informacibé hianya okozza a legnagyobb kommunikécios za-
vart, amely bizonytalansagot kelt a munkavallal6kban.

Anyag és moédszertan

A szerz6k a 2022-es és a 2023-as évben a generaciok munkavégzéshez kapcsolddo £6 tulajdon-
sagait, a generaciok kozotti tudast, informécio- és problémamegosztast vizsgaltak. Kutatasuk
kozéppontjaban alapvetGen az allt, hogy az egyes korosztalyok miképpen tudnak egyiitt dol-
gozni egy vallalatnal, kiknek adnak at szakmai tudast és informacioét, és miképpen biztositanak
szakmai segitségnyujtast. A megkérdezés az interneten keresztiil tortént, kvantitativ kutatis
keretében. A szerz6k kérdGiviiket a kozosségi média feliileteken osztottak meg, és ott tudtak a
megkérdezettek valaszolni a kérdésekre. A minta ezek alapjan sem reprezentativ. A kozosségi
médidban megosztott kérd6iv esetében nem tudtuk mérni a valaszadasi hajlandbsagot. A vizs-
galat el6tt proba kérdGivezés is volt, amely soran 10 valaszadb nem jelzett érthetfségi problé-
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mat, igy a kiadott kérd6iv tartalma nem valtozott.

A szerz6k sajat kérdGiviilk megbizhatosagat a Spearman-Brown teszttel vizsgaltak. A vizsgalt
kérdések esetében koefficiens értékek 0.7 felett voltak, amik alapjan megbizhatonak tekintet-
ték a kérdGivet.

A jelenlegi vizsgalatnal a kovetkez6 kérdésekre kerestiik a valaszt:
— Milyen tulajdonsagokkal rendelkeznek az egyes generaciok a munkaerépiacon?
— Kivel dolgoznak egyiitt szivesen?
— Kivel osztjak meg a tud4sukat szivesen?

— Avizsgalatok soran az alabbi kutatasi célrendszer modellt hasznaltuk.

> I Szakmai tudas megosztasa

a

A\ 4

Gener4ciok tulajdonsagai | < I Szakmai egyiittmiikodés

\ 4

Szakmai problémékban
segitség nytjtas

1. dbra A kutatési célrendszer
Forras: sajat szerkesztés

A modellben lathat6, hogy harom f6 teriiletet elemeztiink: miképpen tudnak egyiitt dolgozni a
korosztalyok a munkahelyen 1. a szakmai tudas megosztasaban, 2. a szakmai segitségadasban
és a 3. szakmai egyiittmiikodésben.
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A kérddiv strukturaja az alabbiak szerint épiilt fel (2. tablazat). Alapvet&en zart jellegli kérdé-
sek voltak, amelyek metrikus és nominalis skalakra épiiltek. A tdblazatban csak azok a kérdés-
csoportok szerepelnek, amelyek a jelen tanulmany targyat képezik.

A minta specifikaci6ja Generacidk kozotti Tudasatadas a generaciok
egyiittmiikodés a kozott
munkahelyen
Nem Egylittmiikodés a generaciok Generaciok kozotti
Eletkor kozott a cégnél tudésatadas
Lakohely Generaciok jellemzdi a Problémak a tudasatadas
Iskolai végzettség munkahelyen soran

Beosztasa

2. tiblazat: A kérd6iv struktaraja
Forras: Sajat szerkesztés

A kérdésekre 471-en valaszoltak, és valamennyi kitolt6tt kérdGiv értékelhetd volt. Az adatok
elemzéséhez SPSS 28-as verziot hasznaltunk. Egy- és tobbvaltozds elemzést alkalmaztunk, igy
tobbek kozott gyakorisagi vizsgalatokat, faktorelemzést, atlag elemzéseket (ANOVA).

Eredmények

A megkérdezettek atlagos életkora: 31,75 év volt. 12 {6 a baby boomerekhez tartozik, ahol igy
igen Kkicsi elemszam, 116 f6 az X-hez, 73 valaszad6 az Y-hoz, és 270 személy a Z generéaciéhoz
tartozott. Nem szerepeltek azok a Z generacidésok a vizsgalatban, akik életkorukbdl adédoan
(18 év alattiak) nem jelentek meg a munkahelyeken.

A baby boomban 2 férfi és 10 ng, az X generacioban 41 férfi, 75 nd, az Y generacioban 28 férfi,
45 n6, és a Z generacioban 120 férfi és 150 nd volt. A beosztést tekintve 61.1%-a a valaszadok-
nak alkalmazott, 8.1%-uk alsoszintii vezetd, 7.6%-uk kézépvezets, 7.9%-uk fels6vezets, és 15.3
%-uk a kutatas id6pontjaban nem dolgozott. A felsé vezetSk 51%-a az X generaciobol keriilt ki,
mig a beosztottak 51.6%-a Z generacios volt.

A kérd6iv els6 kérdéscsoportja a valaszoldk tulajdonsagaira kérdezett ra, azaz, hogy miképpen
értékelik magukat a vizsgalt tényez6k alapjan. Egy 6tfokozata Likert-skalan kellett 6nmagukat
mindsiteni. Az egyes érték az egyaltalan nem jellemz6t, az 6t0s érték a teljesen jellemz6t jelen-
tette. Ezek utan a szerzdk a tulajdonsigokat az értékek alapjan faktorokba tomoritették. A
KMO Barlett -teszt: .905, lett. A Varimax rotalassal késziilt faktorokkal a magyarazott hanyad
64.189% volt. Négy faktort képeztek a szerz6k, amelyek a kovetkezbk voltak: az 6nallé munka-
végzésre vald alkalmasag, a munkamindség, a csapatmunkara val6 hajland6sag, a nemzetkozi
rugalmassag. A vizsgalatok eredményeit a 3. tablazat mutatja, amelyben benne vannak a fak-
torok, a valtozok, az atlagok, a szoérasok, a komponensek és a Cronbach Alpha eredmények,
amelyek a faktorok érvényességét igazoljak.

A tablazat adataibdl jol lathato, hogy a munkaminGséghez tart6z6 itemekben érzik erGsnek
magukat a megkérdezettek, mig a nemzetkozi rugalmassag esetében vannak még javitando te-
riilletek a cégek és a munkavallalok oldalarol. Kiilonosen alacsony az atlagértéke a lakhelyval-
tozatési hajlanddsagnak (M:3.05), a magabiztossdgnak (M:3.66), az analitikus gondolkodas-
nak (M:3.63), a vezet6i képességeknek (M:3.51), és a nemzetkozi tapasztalatnak (M:2.91).

A szerz6k megnézték, hogy a generaciok kozott van-e szignifikans kiilonbség az egyes faktoro-
kat illetGen. Az ANOVA eredményeit a 4. tablazat foglalja 6ssze. A tiblazat adataibol j61 1athato,
hogy egyediil a nemzetkozi rugalmassag tekintetében kiilonboznek szignifikinsan a megkér-
dezettek. Ez alapjan elmondhat6, hogy e tekintetben a legnyitottabb a Z generaci6, mig a leg-
inkabb elzarkozoak a kérdésben az X-esek. Ennek talan az lehet az oka, hogy az X t6bbségének
mar van sajat csaladja, és a t6liik val6 elvalas, vagy a csalad koltozése nagyobb terhet rohat
rajuk, mint a Z-sekre, akik t6bbségiikben még nincsenek ennyi idésen tartésan elkételezve va-
lakinek. Az 6nall6 munkavégzésben és a munka minéségében az X-esek érzik magukat a leg-
erdsebbnek, mig az 6nallésagban a Z-sek, és a mindségben az Y-osok a leggyengébbnek. A baby
boom generaci6 a legnyitottabb a csapatmunkara, mig a Z-sek szeretnének a legkevésbé ilyen
formaban dolgozni.
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Faktorok Valtozok Komponens
MD SD 1 2 3 4
Kezdeti 6nallé dontéshozatal 3.74 | 0.888 | 0.741
Hatékony kommunikacids készség szoban, irasban 3.81 .937 | o0.713
sziikkorben és nyilvinosan
I, ., Magabiztossa .66 | . 0.706
Onall6 munkavégzés Vezget(’ii képesgégek ?}.51 ggg 0.293
Szakmai tudas 3.77 | .887 | 0.628
Probléma megoldési készség 4.02 .863 | 0.621
Analitikus készség 3.63 .887 0.614
LehetGségek feltarasa 3.77 | .852 | 0.613
Cronbach's Alpha 877
Pontossig, precizitas 4.07 | .874 0.809
Munkamindség Elhivatottsag, elkotelezettség 4.02 | .905 0.741
Munkafegyelem 4.04 | .914 0.67
FelelGsségtudat 4.16 .873 0.566
Cronbach's Alpha .837
Csapatmunka Csapatjatékos 3.97 | .940 0.804
A csapatmunka és a k6zos célokért valo egylittm(ikodés 4.03 | .896 0.71
készsége
Megfelelés, beilleszkedés a cégkultiraba 3.92 | .905 0.546
Cronbach's Alpha .790
Nemzetkozi Lakhely véltoztatasi hajlandosig 3.05 | 1.204 0.875
rugalmassag Nemzetkozi tapasztalat 2.91 | 1.240 0.791
Cronbach's Alpha
.682
3. tblazat: Faktorok
Forréas: Sajat szerkesztés
Négyzetek 0sszege | df | Atlag négy. F Sig.
Onallé6 munkavégzés Csoportok kozott 6.702 3 2.234 2.252 | 0.082
Csoportokon beliil 463.298 467 0.992
Totéal 470.000 470
Munkamindség Csoportok kozott 6.161 3 2.054 2.068 | 0.104
Csoportokon beliil 463.839 467 0.993
Totéal 470.000 470
Csapatmunka Csoportok kozott 6.406 3 2.135 2.151 | 0.093
Csoportokon beliil 463.594 467 0.993
Total 470.000 470
Nemzetkozi rugalmassag | Csoportok kozott 20.998 3 6.999 7.280 | 0.000
Csoportokon beliil 449.002 467 0.961
Total 470.000 470

4. tablazat: ANOVA p:0.05
Forréas: Sajat szerkesztés

A vizsgéalat arra is kitért, hogy milyen a szakmai tudés dtadasa, milyen a szakmai segitség és a
szakmai egylittm(ikodés a generaciok kozott. Itt is egy 6tfokozati Likert-skalan kellett az adott
allitasokat mindsiteniiik a valaszoloknak. Az egyes az egyaltalan nem jellemz6t jelentette, mig
az 0tos a teljesen jellemz6t. A valaszok atlaga és szorésa az 5. tablazatban lathaté.

Az adatokbol kiolvashato, hogy szakmai tudasmegosztas és a problémakban valo segités atla-
gosan jellemzé a mintéra, kiilonosen a fiatalabb kollegak vonatkozasban, és viszonylag kisebb
gyakorisaggal zajlik ez a folyamat az idGsebbek iranyaban. Leginkibb az Y generaci6sokkal
dolgoznak a valaszadok szivesen, mig legkevésbé a baby boomerekkel és az X-esekkel. Ez a

tény azt mutatja, hogy a valaszadbk kevésbé dolgoznak szivesen a 45 év felettiekkel.

Megvizsgaltuk azt is, hogy generacionkként milyen a viszonyulas és az egylittmiikodés. Ez eset-
ben is ANOVA elemzést hasznaltuk, amelynek eredményeit a 6. tablazat foglalja ssze.

80




JUHASZ T., CZEGLEDI CS., VARGA E.: KULONBOZO GENERACIOK A MUNKAHELYEKEN

Allitasok M SD
Szivesen dolgozok egyiitt a Baby boommal. 3.39 | 1.145
Szivesen dolgozok egyiitt az X generacidval. 3.80 | 0.967
Szivesen dolgozok egyiitt az Y generaciéval. 3.94 | 0.927
Szivesen dolgozok egyiitt a Z generacibval. 3.82 | 1.036
Szivesen osztok meg szakmai tud4st a nalam fiatalabb kollégakkal. 4.14 | 0.954
Szivesen osztok meg szakmai tudast a ndlam idésebb kollégékkal. 3.92 | 1.077
Szivesen osztok meg szakmai tudast a velem egyidés kollégakkal. 4.13 | 0.924
Szivesen segitek a szakmai problémékban a nalam fiatalabb kollégakkal. | 4.16 | 0.975
Szivesen segitek a szakmai problémékban a nilam idGsebb kollégakkal. | 4.03 | 0.977
Szivesen segitek a szakmai problémékban a velem egyidGs kollégdkkal. | 4.14 | 0.976

5. tAblazat: Egyiittes munka a generaciok kozott a munkahelyen (atlag és szoras)
Forras: Sajat szerkesztés

Allitasok Négyzetek | g0 | Atlag | o | g
Osszege négy.
. . Csoportok kozott 26.198 3 8.733 6.911 | 0.000
Szivesen dolgozok egyiitt a Baby T bl 590,137 267 | 1.264
boommal. £
Total 616.335 470
p .. Csoportok kozott 43.014 3 14.338 | 16.874 | 0.000
Sz1ves§ n )dolgozok SE Csoportokon beliil 396.824 467 | 0.850
generacioval. :
Total 439.839 470
p .. Csoportok kozott 6.969 3 2.323 | 2.732 | 0.043
Sz1ves§ n )dolgozok SE Csoportokon beliil 397.120 467 | 0.850
generacioval. :
Total 404.089 470
. .. Csoportok kozott 5.241 3 1.747 1.633 | 0.181
Sz1ves’er.1 ’dolgozok egylitta Z Csoportokon beliil 499.689 467 | 1.070
generacioval. ;
Total 504.930 470
Szivesen osztok meg szakmai tudast a gzgpggglﬁ(ﬁ)iﬁ%l 2'5728 2 g’gfz 0941 1 0-421
nalam fiatalabb kollégakkal. D 425-45 497 | 0.9
Totél 428.030 470
. . , Csoportok kozott 25.382 3 8.461 7.605 | 0.000
Szivesen osztok meg szakmai tudast a -
nalam idésebb kollégakkal. Csoportokon belil 510553 | 467 | 1113
Totél 544.934 | 470
. . . Csoportok kozott 2.559 3 0.853 | 0.998 | 0.393
Szivesen qsz}ok meg §zakma1 tudast a T bl 390.051 267 | 0.854
velem egyidds kollégakkal. ;
Totél 401.609 470
Szivesen segitek a szakmai Csoportok kozott 4.838 3 1.613 1705 | 0.165
problémakban a nalam fiatalabb Csoportokon beliil 441.574 467 | 0.946
kollégakkal. Totél 446.412 470
Szivesen segitek a szakmai Csoportok kozott 7.303 3 2.434 2.576 | 0.053
problémakban a nalam id&sebb Csoportokon beliil 441.338 467 | 0.945
kollégéakkal. Total 448.641 470
Szivesen segitek a szakmai Csoportok kozott 2.590 3 0.863 | 0.906 | 0.438
problémakban a velem egyidés Csoportokon beliil 444.879 467 | 0.953
kollégéakkal. Total 447-469 470

6. tablazat: ANOVA p: 0.05
Forras: Sajat szerkesztés

A tablazatban a szerzdk sziirkével jelolték meg azokat az eseteket, ahol szignifikansan eltértek
egymastol a kiilonbozé generaciok. Igy a baby boommal legszivesebben a sajat korosztalyuk
dolgozik egyiitt (M:4.00), mig legkevésbé a Z-sek (M:3.24). Az X-esek a sajat korcsoportban
1év6kkel miikodnek egyiitt leginkabb (M:4.27), mig veliik a Z-esek a legkevésbé szivesen dol-
goznak (M:3.56). Az Y-sokkal az X-esek hajlandbak dolgozni leginkabb (M:4.10), mig ez a mo-
tivaci6 a legkisebb a Z-seknél (M:3.83). Az X-esek szivesen osztanak meg szakmai tudast az
id6sebbekkel (M:4.27), mig a Z-sek ebben is kevésbé nyitottak (M:3.73).

Az eredményekbdl 1athato tehat, hogy a generaciok kozotti egyiittmiikddés jelen van a cégek-
nél, bar az egyes generaciok szivesebben dolgoznak egyiitt bizonyos korosztalyokkal, mint mas
generaciokkal.
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Kovetkeztetések és javaslatok
Jelen cikk ravilagit a jelenlegi munkaerdpiacon aktiv négy generacio jellemzdire.

A szakirodalmi attekintés soran meghataroztuk a generaci6 fogalmat, bemutattuk a generaciok
felosztasat és f6bb tulajdonsigaikat, valamint munkahelyi viselkedésiiket. Primer kutatasunk-
ban arra kerestiik a valaszt, hogy az egyes korosztalyok miképpen tudnak egyiitt dolgozni, kik-
nek adnak at szakmai tudést és informaciot, és hogyan biztositanak szakmai segitségnytjtast.
Négy faktort képeztiink, melyek a kovetkez6k voltak: 6nall6 munkavégzésre valé alkalmasag,
munkamindség, csapatmunkara val6 hajlandésag és nemzetkozi rugalmassag.

A digitalizaci6 terjedése visszafordithatatlanul megvaltoztatta, atalakitotta a munkaerdpiacot,
ennek hatasara a generacidk kozotti szakadék még mélyebb lett. Rengeteg sztereotipia jelenik
meg a koztudatban a generacidkkal kapcsolatban, melyek feloldasara az egyetlen 1t, ha az el-
tér6 generaciok igyekeznek megérteni és elfogadni egymast. Ez az alapja a hatékony generacio-
menedzsmentnek, amely a kiilonb6z6 generaciok erdsségeit ki tudja aknazni, illetve kezelni
tudja az esetlegesen felmeriil6 kiilonbségeket. Kutatasunkban az alabbi kiilonboz8ségeket tar-
tuk fel:

Az eredmények azt mutatjak, hogy a munkamingség terén erésnek érzik magukat a valaszadok,
mig a nemzetkozi rugalmassag esetében van még mit javitani a cégek és a munkavallalok ol-
dalarol egyarant. E tekintetben a generacidk szignifikansan eltérnek.

Eredményeink azt tiikr6zik, hogy bar a generaciok kézotti egylittmiikodés jelen van a cégeknél,
az egyes generaciok szivesebben dolgoznak egyiitt bizonyos korosztalyokkal, mig mas genera-
ciokkal kevésbé. Y generacidsokkal dolgoznak a valaszaddk a legszivesebben, mig a 45 éven
felettiekkel kevésbé dolgoznak szivesen. A X generaci6 és a baby boom generacio tagjai is sajat
korosztalyukkal dolgoznak legszivesebben. A Z generaci6 tagjaival dolgoznak legkevésbé szi-
vesen az egyes generaciok. Azt is latjuk, hogy Z-sek nyitottsaga is csokken, ahogy idésebb ge-
neraciordl van szo.

Azok a vallalatok, amelyek hajland6ak 4j stratégiakat alkalmazni, képesek lesznek maximali-
zalni a munkahelyen dolgoz6 valamennyi generacié kozotti egyiittmiikodés elényeit. A kiilon-
b6z6 generaciok munkahelyi kiillonbségeinek és erdsségeinek felismerése és értékelése harmo-
nikusabb és produktivabb munkahelyhez vezethet. A befogad6 kultara el6mozditasaval és a
generacios sokszintiség kihasznalasara iranyul6 stratégiak megvalositasaval a szervezetek ki-
aknazhatjak a tobbgeneraciés munkaerében rejls teljes potencialt.

A harmonikus t6bbgeneraciés munkaer6 a termelékenység novekedéséhez és a konfliktusok
csokkenéséhez vezethet. Az egyes generaciok erésségeinek és perspektivainak megértésével a
munkaltatok testre szabhatjak a vezetési stilusokat, a képzéseket és a kommunikéacios straté-
giakat, hogy maximalizaljak az elkotelezettséget és a hatékonysagot. A generacios kiilonbségek
megsziintetése helyett inkabb a generacids szinergiat kell megteremteni. Meg kell tehat talalni
annak a modjat, hogy miként lehet a generaciok kozti hasonlésagokra 6sszpontositani, az eset-
leges kiilonbségeket pedig tiszteletben tartani.

Osszefoglalva tehét, a generaciok kozotti hatékony egyiittmiikodés jelentés befolyast gyakorol
a munkahelyekre és a munkaerépiacra. A kiillonb6zGségek megsziintetése nem lehet reélis cél.
A kiilonboz6 generaciok egyedi erésségeinek felismerésével olyan befogadd kornyezetet hoz-
hatunk 1étre, amely elGsegiti az egylittmiikodést, a megértést és a kozos fejlédést. A teriileten
végzett jovGbeli kutatasok megvilagithatjak azokat az innovativ stratégiakat és megkozelitése-
ket, amelyek javitjak a generaciok kozotti egyiittmiikodés dinamikajat, athidalva ezzel a gene-
raciok kozti szakadékot, amely alapja elGitéletektél mentes vallalati kulttira megteremtésének.
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