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1. Bevezetés

A Z generacio tagjai a digitalis vilagban ndttek fel, és 0 elvarasokat hoznak a munkahelyi
kulturédba (Manoj, 2022). A munkaaddk egyre inkdbb szembesiinek azzal a kihivassal, hogy
hogyan motivaljak és tartsdk meg a fiatalabb munkavéllalokat. A hagyomanyos modszerek
mar nem biztos, hogy miikodnek, ami 0j megkozelitéseket kovetel meg. Am ez az 1j
megkdzelités nem sziikségszerlien lesz jo hatdssal a munkahelyekre. Akar kozdsségrombolo,
vagy hatékonysagcsokkent6 kovetkezményekkel is jarhat. gy korunk Iényeges kérdése, hogy
a munkaltatok helyesen teszik-e, ha az (j generaciod igényeire szabjak a munkahelyeket.

Evek 6ta érdekelnek a generaciokkal kapcsolatos kiildnbségek, de a komolyabb elmélyiilést
Steigervald Krisztian generacidkutatdé munkéssadga inditotta el bennem. Elolvastam a
,»aeneraciok harca” (2024) cimii konyvét. Azt allitotta, hogy mindenkinek el kell fogadnia azt
ahogyan a Z generacio viselkedik, ahogy latja a vilagot. Ez kuléndsen jo erzéssel toltott el,
tekintve, hogy magam is a Z generdcié tagja vagyok. Ez utan elkezdtem a generacios
kulonbségekkel kapcsolatos hanganyagokat és cikkeket fogyasztani. Egyik sem kifejezetten a
Z generacionak célozta a mondanivaldjat, sokkal inkdbb a sziiloknek vagy a munkaltatoknak,
de mindnek az volt az allaspontja, hogy a vildg megvéaltozott, a fiatalok masképp
gondolkoznak, el kell fogadni és ha meg akarjuk tartani a figyelmiket, a szeretetiiket vagy a
lojalitasukat, akkor igényeikre kell szabni a csalddnak vagy munkahelynek a miikodését. Tart
karokkal fogadtam ezeket a kdvetkezteteseket, hiszen ez azt jelentette, hogy ha nem érzem jol
magam, valamit tul nehéznek talalok, vagy az id6sebbek nem néznek valamit j6 szemmel, az
nem az én hibam, nem az én problémam. A vilag valtozik, igy mikodom, tessék 1épést tartani.
Utdlag belatom, hogy igazabol csak legalizalta azokat a helytelen viselkedési formakat,

amiket én is magaménak tudhatok.

Kutatdmunkdm sordn nézdépontot valtottam, és a vallalatok szemszogébdl igyekeztem
megfogni a kérdéskort. ,,Egy Z generacios fiatal nem dolgozik, csak ha jol érzi magat a
munkahelyén.” Ezt allitja az a rengeteg tanulmany, ami a témaval foglalkozik. Ebbol a
szempontb6l a mondat teljesen mast jelent, hiszen természetesen egy vallalat, aki a
mindennapi mitkddéssel van elfoglalva, tehernek éli meg az 0ij generacidval kapcsolatban
felmeriil6 valtozasokat. A gyengébb munkamoralt, hogy nem ismerik fel 6nalléan a
feladataikat, hogy sokkal tobb igényt tamasztanak a vallalattal szemben, példaul az otthoni
munkavégzés lehetdsége, ehhez eszkdzok biztositasa, rugalmas munkaidd, és igy tovabb

(Cseh, 2024). igy a szakirodalom alapjan megfogalmaztam a kutatasi kérdéseimet:
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e Val6ban tobb befektetés-e egy Z generaciés munkavallalot foglalkoztatni, mint az

elédjeit?

e Milyen mértékben szikséges a munkaltatoknak alkalmazkodniuk ezekhez az
elvarasokhoz?

e A megbecsulés érzése valéban ndveli az elégedettséget?

e Minél elégedettebb egy munkavéllalé annal ink&dbb motivalt is?
e Van osszefliggés a munka és a maganélet egyensulya, valamint a megbecsilés és

elismerés érzése kozott?

Az elméleti kitekintés els6 alfejezetében bemutatom a motivacié fogalmat és kiilonb6z6
elméleti megkdzelitéseit a szakirodalomban. Ki fogok térni a munkahelyi motivaciora, és
bemutatom a kiilonb6z6é motivacioelméleteket. Maslow sziikséglethierarchia elméletét,
Aldefer haromlépcsés elméletét, Herzberg kéttényezés elméletét, valamint McClelland
szlikségletelmeletet. Ez a fejezet megalapozza a motivacioval kapcsolatos kutatdsok keretet,
és ravilagit a motivacié munkahelyi jelentéségére €s a szervezetek hatékonysagaban betoltott

szerepére.
A masodik alfejezetben a szakirodalom alapjan meghatarozom a generéacié fogalmat.

Bemutatom a Baby Boomer, az X generacio és az Y generacio atfogd jellemzoéit, valamint
részletesen Kitérek a Z generacios munkavallalok értékvallalasara, motivalhatdésagara es

elddjeitdl valo kiilonbozoségeire.
A masodik fejezet bemutatja a dolgozat elsédleges céljat és kutatasi kérdéseit.

A, kutatds modszere és mddszertana” cimil fejezetben leirom, hogyan végeztem el az 6nalld
kutatast, az azt kovetd ,kutatds eredményei” cimii fejezetben pedig ismertetem a kutatas
eredményeit eldszor demografiai szempontbdl, utana a vegzettseégre, jovedelemre és
tapasztalatra vonatkozd kérdésekre kapott valaszok szempontjabdl, végul pedig a
motivacioval kapcsolatos kérdések szempontjabdl. Ezt kovetéen megfogalmazom a
szakirodalom alapjan felmeriilt hipotéziseimet, amiket az altalam készitett kérd6ivre adott

valaszok alapjan statisztikailag elemzek.



Végezetil pedig megallapitok egy kutatasi iranyt, amerre a jovében el lehetne indulni, teszek
nehany javaslatot a munkaltatoknak, amiket a kutatas kozben végzett benyomasaim és
tapasztalataim alapjan fogalmaztam meg.

A kutatasnak elsésorban az olyan HR szakemberek és munkaadok vehetik hasznat, akik
szeretnének olyan Z generéciohoz tartozd fiatalokat foglalkoztatni, akik szivesen dolgoznak,
lelkesen és kreativan jarulnak hozza a munk&hoz és a munkahelyi kultdrdhoz. Azoknak a
munkaltatoknak és szakembereknek célzom a tanulmanyt, akik Ugy szeretnék kiaknédzni a
munkaerdpiacon egyre inkabb teret hoditd Uj generacioban rejlé rengeteg lehetdséget, hogy
kozben a mar meglévé munkavallaloknak sem okoznak csalodast és nem keltik azt az érzetet

benniik, hogy kevéssé fontosak.

A kutatas segit megeérteni, milyen elvarasokkal érkeznek a fiatalabb generécio tagjai a
munkahelyre, és hogy mely tényezOk befolyadsoljak leginkabb az elégedettségliket eés
elkotelezettseguket. Ezen kivil a kutatas eredményei iranymutatast adhatnak a munkahelyi
kultdra kialakitasdhoz, eés hozzajarulhatnak olyan stratégiak kidolgozasahoz, amelyek nem

csak a Z generacio, hanem a tobbi generacio igényeit is figyelembe veszik.



2. Elméleti kitekintes
2.1 Motivacio fogalma a szakirodalomban

A motivacio latin eredetli sz6, amely a moveo, movi, motus igébdl szarmazik, és jelentése
magyarul: mozgat, mozog. Branyiczki Imre 1991-ben meghatarozta a Motivacios elméletek
cimli konyvében a motivacié pszichologiai fogalmat: Az egyén belsé tudati allapota, ami
6sztonzi arra, hogy bizonyos médon viselkedjen (Matiscsakné, 2013). A motivacio az egyén
belsd hajtoereje, amely 0sztonzi arra, hogy cselekedjen vagy torekedjen egy bizonyos cél
elérésére. Ez a bels6 eré kiilonbozd sziikségletekbdl fakadhat, legyen az érzelmi, biologiai
vagy pszicholdgiai, és inspiralja az egyént, hogy aktivan cselekedjen. A motivécio tehat az
egyén belsd allapota, amely meghatdrozza, milyen mértékben és mindségben kotelezi el
magat egy cél mellett. Mig a motivacio beliilr61 fakad, addig a motivalas kiils6 tényezék
hatdsa, melyek célja, hogy az egyén sajat belsé hajtoerejét megtalalja vagy felerdsitse. A
motivalas eszkozei lehetnek példaul jutalmak, elismerések vagy inspiralo visszajelzések,
amelyek az egyén motivaciojat erdsitik, és iranyt mutatnak a cél felé vezetd tton (Németh,
2023). Pontosan ezt fogalmazta meg Matiscsakné (2013) is: ,,A motivacio alanya az egyen. A
motivald, aki hatni tud masokra és 6sztonzessel segiti, tamogatja az egyént céljai elerésében.

A motivacio bels6 késztetés, a motivalas pedig kiilsé 6sztonzés”.

A belsé motivacié az egyén sajat belsé vagyain, érdekein és értékein alapuld hajtdéerd, amely
a tevékenységbOl vagy munkabol fakado elégedettség érzésébdl ered. A motivacionak ez a
tipusa arra 6sztonzi az egyént, hogy sajat sziikségleteinek és céljainak megfelelé munkat vagy
feladatokat keressen. Az érdekes ¢és kihivast jelentd munka, a felelosségvallalés, a cselekvési
szabadsag, valamint a fejlédési és eldmeneteli lehetdségek mind hozzajarulhatnak a belsd
motivacid erdsitésehez, amit az egyén énmaga szabalyoz és hosszu tavon is fenntarthatonak
tart (Juhész, 2017).

A Kkiilsé motivacié az egyént olyan kiilsé 0sztonzdk hatasara készteti cselekvésre, mint a
pénzbeli jutalmak, dicséret, elismerés, vagy buntetés elkertilése. Ezek az 6sztonzok kozvetlen
és gyors hatassal lehetnek a teljesitményre, ugyanakkor hatasuk gyakran rovid tavu, és az
egyén motivacioja csokkenhet, ha a kiils6 jutalmak megsziinnek. A kiils6 motivacié esetén a
kontroll tobbnyire a kiilsé forrasoknal van, €s az egyén cselekvései az elvart kiilsé jutalmaktol

vagy kovetkezményektol fiiggenek (Németh, 2023).



A munka motivaci6 azoknak az inditékoknak az 0Osszessége, amelyek 0Osztonzik a
munkavallalot, hogy termeld és értékteremtd tevékenységet folytasson. Ezek az inditékok
lehetnek példaul anyagi jellegiick, mint a megélhetés biztositasa, a csalad fenntartasa, vagy
személyes ambiciok elére mozditdsa. A munka motivacid tehat azokat a kiillonbozo
tényezoket foglalja magaban, amelyek az egyént arra késztetik, hogy aktivan hozzajaruljon a
munkafolyamatokhoz és értéket teremtsen munkaja soran (Kémives és tars., 2022). A
munkavallalok munkamotivaciéja az egyik kulcstényezd, amely hozzajarul a vallalat
fenntarthatosagahoz €s termelékenységéhez, hiszen a motivalt munkaerd jelentdsen fokozza a

szervezet hatékonysagat (Pik Kuan & Ananthalakshmi, 2021).

Maslow szlkséglet-hierarchia elmélete szerint az egyéni sziikségletek csoportosithatok és
egymasra épilve hierarchiat alkotnak. Az alabbi abra szemlélteti a széles korben ismert,
szlikségleteket hierarchikus sorrendben abrazolo piramist (Matiscsakne, 2013).
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1. abra: Maslow sziikséglet piramisa
Forras: Matiscsakné, 2013

Maslow a szlikségletek két csoportjat kilonbdzteti meg. Ezeket alapsziikségleteknek nevezi.
Az egyik csoportba az als6 harom szint tartozik, melyet alacsonyabb rendii sziikségleteknek

nevez. A masik csoportba pedig a megmaradt kett6, a magasabb rendli sziikségletek.



Megéllapitja, hogy amikor egy alsobb rangti sziikséglet kielégitést nyert, a kovetkezo,
magasabb rangl valik dominénssa. Fontos, hogy csak egy Kkielégitetlen szikséglet
motivalhatja a z emberi viselkedést (Matiscsakne, 2013).

Aldefer haromlépcsés motivaciéelmélete vagy mas néven létezés—kapcsolat-fejlodés
elmélete eltér Maslow hierarchikus szlikséglettanatdl, szerinte a sziikségletek kielégitése nem
kizarolagosan 1épcsdzetes. Kérddives kutatdsi eredményei alapjan harom alapvetd

szlikségletet kiilonit el:

o Létezés: Az alapveté fizikai sziikségletekre és a fizikai biztonsag iranti igényre
vonatkozik.

e Kapcsolat: Az emberek kdzotti tarsas kapcsolatok kialakitasa és fenntartasa, valamint
a tarsadalmi statusz elérése iranti vagy.

o Fejlodés: Az Onmegvalositas és a személyes fejlddés iranti sziikséglet, amely

lehetdségeink kiaknazasat célozza.

Aldefer allitotta, hogy ha egy magasabb rendi sziikséglet kielégitése akadalyokba iitkozik, ez
frusztraciot idézhet eld, és az egyén visszatérhet egy alacsonyabb szinti sziikséglethez,
amelyet nagyobb valosziniiséggel tud kielégiteni. Ezt nevezziik visszalépési, vagy regresszios
elvnek. A fejlédési sziikséglet kiilonosen sajatos, mivel kielégitése esetén még inkabb
fontossa valik. Az egyes sziikségletek motivalo hatasa kiilondsen erds, ha az adott sziikséglet

intenziv, vagy ha kielégitése korlatokba utkozik, igy nagyobb figyelmet kap (Németh, 2023).

Frederick Herzberg (1968) kéttényezos modelljét Kifejezetten a munkavégzéshez
kapcsolédoan alkotta meg, e€s kilonbséget tesz az elégedetlenség megsziintetését
eredményez0d, illetve az elégedettséget kivalto tényez6k kozott. Herzberg megallapit
motivacios és higiénias tényezOket. Higiénids tényezOk a vezetés, a feliigyelet, a kapcsolat a
vezetOkkel, munkatarsakkal vagy beosztottakkal, fizetés, maganélet, a statusz és a biztonsag.
Motivacios tényezdk pedig az elismerés, a kihivassal jar6 munka, feleldsség, eldrelépés,
valamint a pszichologiai fejlédés. Herzberg elmelete szerint, a higiénias tényezok jelenléte
mérsékli vagy megszinteti az alkalmazottak elégedetlensegét. Ett61 elkotelezettebbek lesznek
az alkalmazottak, igy csokken a fluktudcié valdszinilisége, azonban nem eredményez erésebb
motivaltsdgot. Ehhez, az alkalmazottak magasabb rendi sziikségleteit is Ki kell elégiteni. Ha

nem elégllnek ki ezek a sziikségletek, az alkalmazottak nem elégedettlenek lesznek, csupan
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érdektelenek (Dobak & Antal, 2016). A masodik &bran lathatjuk Herzberg elméletét

abrazolva.

Herzherg: kitényezis modell

Higienids tényezok Moativacios tenyezok

-—— Elégedetienség 0 Elégedetistg ——»=

2. édbra: Herzberg kéttényez6s modellje
Forras: Matiscsakne, 2013

McClelland kapcsolat-teljesitmény—hatalom elmélete szerint az emberek motivaciojat
harom alapvetd sziikséglet hatarozza meg, amelyek mértéke és jelentdsége egyénenként
eltérd. Az elmélet alapjat vezetok korében végzett kutatdsok adjak, €s a sziikségleteket tanult
jelleglinek tekinti, vagyis nem veliink sziiletettek, hanem a tarsadalmi és kulturalis hatdsok
altal alakultak. McClelland szerint ezek a sziikségletek mindannyiunkban jelen vannak, de

kilonbdzo erdsséggel és képzéssel, tréningekkel fejleszthetdk is.

Kapcsolat iranti szilkséglet: Ez a sziikséglet az elfogadottsdg és szeretet iranti vagyra épul,

valamint az interperszondlis kapcsolatok fontossagara. Azok szamara, akiknél ez dominans,

nagy jelentdséggel birnak a tarsas kapcsolatok, és szivesen dolgoznak egyiitt masokkal.

Teljesitmény iranti szikséglet: Azok, akiknél a teljesitmény fontos, a céljaik elérésére, sajat

sikereik felulmulasara toérekednek, és keresik azokat a kihivasokat, amelyek soran személyes

felelosséget vallalhatnak. Szamukra a hatékonysag és az eredmények allnak a kdzéppontban.

Hatalom iranti szilkséglet: Ez a sziikséglet a masok befolyasolasanak és ellenérzésének vagyat

fejezi ki. Az ebben motivalt emberek szeretik a versengé helyzeteket, és gyakran keresnek

olyan kdrnyezetet, ahol hatassal lehetnek masokra, akar konfrontacio aran is.

McClelland elmélete fontosnak tartja, hogy a sziikségletek nem hierarchikusak, és egyszerre

tobb is aktivan jelen lehet, egymastdl fuggetlenil (Matiscsakné, 2013).
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2.2  Generaciok és motivaciojuk attekintése

A generécid6 fogalménak meghatarozasat kétféleképpen tehetjuk meg. Egy generéciot
megnevezhetiink egy azonos iddszakban, egyszerre megélt torténelmi, gazdasagi, szocialis és
kulturélis események alapjan. VVagy azonosithatunk egy generéciot a kora, a szlletésének éve
alapjan is (Cuba & Grabarczyk, 2022). Ezeknek a kiilonbségeknek sziikségszerti
kovetkezményei, hogy a kiillonbozé koru munkavallalok eltéréen gondolkodnak, eltérdé az
értékrendjiik és az izlésiik is. Az ebb6l adodd konfliktusok elkeriilhetetlenek. A kihivast az
jelenti, hogy hogyan tudjuk ezeket a nagyon kiilonb6z6 embereket a szamukra megfeleld

ma&don motivalni, és tudunk-e hozzajuk az 6 nyelvikdn beszélni (Gibson et al., 2009).

A tovéabbiakban a generéciokat Steigervald Krisztian munkaja nyoman fogom életkor szerint
besorolni. Fontos kiemelni hogy a kovetkezd megéllapitasok altaldnositdsokon alapulnak,

nem térvényszeriiek és a generaciovaltasnal ezek a tulajdonsagok 6sszemosodhatnak.

A Baby Boomer generacio tagjai 1946 es 1964 kozott szilettek, napjainkban 64-78 évesek,
igy ma mar csak elvétve talalhatdak meg a munkahelyeken. Visszatekintve azonban jellemzo
volt rajuk az optimizmus, a személyes elégedettségre valo torekvés, a csapatorientacié es a
lojalitas (Westerman, 2007). Ennek generacionak a tagjai megelték a haboru hatasait, tudtak,
ha ki akartak labalni a habora okozta valsaghol, feszitett tempoban kell dolgozniuk. Szamukra
a munka soha nem volt egyenld a szorakozassal, szerintiik nem kell jol éreznie az embernek
magat munka kozben. A munka csak munka. Igy a Boomer generacio tagjai lojélis
munkamaniasokkent irhatok le. Egy mai fiatallal 6sszehasonlitva hatalmas volt a feladat irani
elkotelezettséguk (Gibson et al.,, 2009). Mindezek mellett a haborat koveté fellendiilés
optimistava tette Oket. Boldoggi tette ket a tudat, hogy a gyermekeik jobban élnek, mint 6k.

Az X generacio tagjai 1965 és 1980 kozott sziilettek, és gyakran emlegetik Oket ,digitalis
bevandorlok™ -ként. Az elnevezés Douglas Coupland ,, X generacio” cimii konyve nyoman
terjedt el. ,,El6djéhez képest kotetlenebb gondolkodast™ irja Jane Whitney Gibson et al.
(2009), bar 6k az amerikai népességet vették figyelembe A magyar X generacio tagjai
esetében érezhetd egyfajta késés, még a nyugati X generacidhoz képest is: televizios hatdsok
tekintetében inkabb a nyugati baby boomer generaciohoz allnak kozelebb. Erre a generaciora
nagy hatassal volt a ndék munkaba alladsa, igy sokan olyan csaladban ndttek fel, ahol
gyermekkorukban gyakran magukra kellett vigyazniuk (Soulez & Guillot-Soulez, 2011).

Steigervald Krisztian éppen ezért , kulcsos generacionak™ hivja ezt a generaciot a konyvében.
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Arra utalva, hogy ezek a gyerekek iskola utdn ledobtdk a taskajukat, és a lakéaskulcsot
zsinéron a nyakukba akasztva mentek a gangra vagy az utcakra jatszani. Ok megélték a
kommunista rendszer gazdasagi korlatait, igy kilondsen fontos nekik a pénziigyi biztonsag és
a munkahelyi stabilitas. Fiatal feln6ttként vagy kamaszként élték meg a rendszervaltas
iddszakat, amikor a kommunizmus dsszeomlott. Ez a valtozas kényszeritette dket arra, hogy
alkalmazkodjanak az 0j koriilményekhez, és megtanuljanak valtani a kiilonb6z6 gazdasagi és
tarsadalmi  helyzetek kozott (Nagy & Oross, 2016). Munkavégzésiikre az
eredménykozpontisdg, a szkepticizmus, valamint az erds visszacsatolasi igény jellemzd

(Gibson et al., 2009).

Az Y generdcid, az 1981 és 1996 kozott sziiletettek, az elsé "digitalis bennsziilottek" kozé
tartozik, hiszen a rendkiviil gyors technologiai fejlodés épp az & sziiletésiiket kovetden
kezd6dott (Tari, 2010). Ezt negyedik technolégiai forradalomnak is nevezi (Katarzyna, 2023).
Ennek a technoldgiai fejlédésnek a hatidsara az Y generacid lényegében potolta azokat a
hianyossagokat, amelyek az el6z6 generaciokat jellemezték (Székely 2020). Azonban ebben a
korban még nem volt meg az emberekben a TV és az internet egészséges hasznalatahoz
sziikséges tapasztalat és tudatossag, ami a késObbi nemzedékeknél mar felfedezhetd. Ez jol
lathatd, mara mar jorészt orvosolt karokat okozott ezeknek a gyerekeknek a lelkében és énkép
keresésében. Ennek a generacionak kellett el6szor szembenéznie a ténnyel, hogy tobbet
tudnak valamir6l, mint a sziileik. A technologidhoz ugyanis 6k mar olyan természetesseggel
kozelitenek, mint el6ttiik egy masik korosztaly sem. Nekik, és az utanuk kovetkez6 Z és alfa
generacioknak természetes kdzege a digitalis univerzum, az internetes személyiségik pedig
tudatosan alakitottak ki. Kapcsolataikat parhuzamosan élik meg a valds és a virtualis térben
(Nagy & Koélcsey, 2017).

A rendszervaltast kovetden Magyarorszagon — torténelmi szempontbol nézve — hirtelen egy
kapitalista, fogyasztoi tarsadalom alakult ki, amelybe az Y generacid mar belesziletett, bar
anyagi lehetségeik sziikosebbek voltak a nyugati tarsaikénal. Generacidjukra jelentOs
hatdssal volt a globalizaci6, amely a tarsadalom és a piac alakulasaval egyitt formalta
értékrendjiiket (Komiives és tars., 2023). Ebben az iddszakban mar teljesen altalanossa valt a
kétkeresOs csaladmodell, ami sok esetben az anyak teljes munkaerépiaci részvételét jelentette,

ezzel hozzajarulva a fiatalok korai 6nallosodasahoz és énkép-kereséséhez.

Az Y generéci6 tagjaira jellemz0 a magabiztossdg az eszkozok kezelésében, valamint a pénz

és a siker iranti vagy, amelyeket a munka jelentéségével mérnek (Eisner, 2005). Az internet és
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az elektronikai eszkdzok ilyen magasszintii hasznalata miatt munkavégzésiik sokkal kevésbé
fiigg a helyszint6l, mint az el6z6 generacioké (Nagy & Kolcsey, 2017). Kovetkezésképpen,
nekik mar természetes lehet a home-office. Gyorsan képesek befogadni az informécidkat, és
inkabb a kepi és hanganyagokat részesitik elényben a szoveggel szemben. Ez a generacio
bizalmatlan a szervezetekkel szemben, de kiemelten fontosnak tartja a folyamatos fejlédést,
az élethosszig tarté tanulast, és a csaladot is a boldogulds kulcsanak tekinti (Matiscsakné,
2013). Szémukra a siker mércéje a munka, ami életiik kdzponti elemét képezi. Tagjai
nyitottak a kulturélis tartalmakra, és szivesen vesznek részt csoportos tevékenységekben
(Nagy & Kaolcsey, 2017). Ez abbol kdvetkezik, hogy nekik mar nem kellett a létfenntartasért
kiizdeniiik. Egy mikodd gazdasdgi idészakban léptek a munkaerdpiacra, ahol Maslow
piramisabol a két {6 sziikséglet — a fizioldgiai és a biztonsagi sziikséglet — teljesitve volt. Ezért
koncentralhattak a kozossegre, a megbecsulésre és az 6nmegvaldsitasra. Emiatt teljesen mas a
munkahoz vald viszonyuk, mint elddjeiknek, és ez sziili a konfliktusok donté tobbségét is. Ok
mar ,,elényben részesitik a jatékot a ,.komoly” munka helyett” (Nagy & Kolesey, 2017) mig
megfigyeltiik, hogy alig egy generacioval korabban a nagysziileik szerint a munka nem

egyenl6 a szorakozassal (Gibson et al., 2009).
Ez a fent emlitett szembenallas nem csak az Y, de a Z generaciora is igaz.

A Z generaciot a 1997 és 2009 kozott szlletett, jelenleg 12 és 27 év kozotti emberek
alkotjak. Egy 2018-as kutatas szerint a vilag népességenek korilbelul 32%-at teszik ki a Z
generaciosok (Pik Kuan & Ananthalakshmi, 2021). Egy 2024-es mérés alapjan a vilag
népessegének 41%-a, vagyis mintegy egyharmada ebbe a generacidba tartozik, ami 6sszesen
3,2 milliard embert jelent (Artha & Miftachul, 2024). igy kétségtelen, hogy a munkaerdpiacon
is elfoglaljak a helyiket, foglalkoznunk kell vellk, valamint az Gjfajta munkamorallal, és
igényekkel, amit magukkal hoznak. A Z generaci6 az elsé globalis nemzedék, amely szdmara
kiemelked6en fontos a személyes szabadsag. Szamukra a munka az Onmegvalositas
eszkozeként jelenik meg, még inkabb, mint az el6z0 Y generacional (Juhasz, 2017). Ezen
kivil a jo munkakornyezetet tekintik az elégedettséget befolyasold, egyik legfontosabb
tényezének (Czuba & Grabarczyk, 2022).

Pozitiv jellemzdik kozé tartozik, hogy a Z generacidé tagjai pozitiv hatdst szeretnének
gyakorolni a vilagra. Az interneten keresztll globalisan tobbféle emberrel talalkoznak, ezért

befogadobb gondolkoddsmdddal rendelkeznek, ami kulturalis sokszintiségiik alapja (Pik Kuan
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& Ananthalakshmi, 2021). Ha élvezettel végeznek egy tevékenységet, abban aktivan részt is

vesznek, és mivel integréaljék a technoldgiat, kreativitasuk és sokoldalisaguk Uj szintet ér el.

Negativ jellemzoik kozé tartozik a tlirelmetlenség, foként, ha nem latjak a tevékenység
értelmét. Gyakran félnek a kudarct6l, ink&dbb bele sem fognak az olyan tevékenységekbe,
amelyekrél ugy érzik, meghaladja a képességeiket. Az informdciét nem megszerezni
szeretnék, hanem termeészetes adottsagként kezelik. Ezt fontos felismerni, nem szabad
meglepddni, ha a Z generacidos munkavallalo mindenre rakérdez és mindent a ,,szdjaba kell
ragni” (Barudin). Az el6z0 generacidkhoz képest munkamoraljuk gyengébb, és nem mindig
ismerik fel a rajuk haruld feladatokat (Cseh, 2024). Magasabbak az elvarasaik, bar nem

ragaszkodnak a legujabb irodai felszerelésekhez (Czuba & Grabarczyk, 2022).

A pénz nem feltétleniil a legf6bb motivacidjuk, (Cseh, 2024) azonban egy masik kutatés
szerint mégis fontos szerepet jatszik szamukra. (Czuba & Grabarczyk, 2022). Tobb figyelmet
igényelnek, mint az idésebb munkavallalok, és folyamatos visszajelzést varnak el (Cseh,
2024). Gyakran szukségik van dicseretre, de barmilyen visszajelzés kiemelten fontos
szamukra. (Pik Kuan & Ananthalakshmi, 2021). Elvéarjak, legyen az akéar pozitiv, akar negativ
(Czuba & Grabarczyk, 2022). A motivacids stratégia részeként a szervezeti tényezok, példaul
a rugalmassag és a programok szintén fontosak a Z generacié szamara. A rugalmassag terén
az otthoni munkavégzés, a rugalmas idébeosztas és a fejlodési lehetdségek jelentés hatassal
vannak az elkotelezettségiikre (Cseh, 2024). A Z generacios munkavallalok 19%-a
szivesebben dolgozik irodai kdrnyezetben, 12% eldnyben részesitené az otthonrdl torténd
munkavégzést mig 63% szeretne mindkét lehetdséghez hozzaférni igény szerint. A rugalmas
munkarend megkdonnyiti a maganélet és munka kozti egyensuly fenntartasat, ami pozitivan
hat a produktivitasra (Artha & Miftachul, 2024). A programok szintén fontosak, hiszen
élményeket biztositanak, melyek érzelmi kot6dést teremtenek a szervezet irant, ezaltal
novelve az elkotelezettséget és aldozatkészséget. Ezek az események emelik az

elégedettséget, erdsitik a szocialis kapcsolati halot €s a lojalitast (Fauzi et al., 2024).

A Z generdcio szamara fontos a fejlodési lehetdség és a célok egyértelmii meghatarozasa.
Rugalmasak a munkavaltasban, gyakran meg is teszik, hogy fejlesszék képességeiket €s
fenntartsak foglalkoztathatosdgukat (Artha & Miftachul, 2024). Nem keresnek feltétlenul
munkahelyi stabilitast, sokuk szamara elfogadhatdo a rovid tava szerz6dés vagy az eseti

megbizas, ami egyre elterjedtebb a koriikben (Czuba & Grabarczyk, 2022).
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A fluktuécid HR-szempontbdl jelent6s probléma, amelyet a munkavallalok Onkéntes
munkaviszony-megsziintetése okoz. Ennek eredményeként ndvekednek a munkaerd-
felvétellel és képzéssel kapcsolatos koltségek, valamint a termeléskiesés réven csokken a
nyereség. Belsé hatasként a moral és a teljesitmény is visszaeshet, mig kiils6 hatasként

karosodhat a vallalat altalanos megitélése (Rohayati et al., 2023).

A Z generéciora jellemz6é magasabb fluktuacio: 56%-uk gondolkozik munkahelyvaltason, és
54-77%-uk mar valtott munkahelyet. Gyakran szivesebben vallaljak a munkanélkiliséget,
mint egy nem megfeleld munkahelyet, ahol nem érzik jol magukat (Rohayati, 2023). A

munkaval valo elégedettség szazalékos eloszlasa Rohayati 2023-as kutatasa szerint az alabbi:

- Munka-maganélet egyensulya: 32%

- Fizetés: 24%
- Pozitiv munkakultira; 23%
- Tartalmas munka: 21%

A munka és a maganélet egyensulya kiemelten fontos a szdmukra (Pik Kuan &
Ananthalakshmi, 2021). Ezzel kapcsolatba hozhato a fent emlitett rugalmasan végezhetd
munkaorak. Ahogy az 0j generacioknal megszokott, 6k is lazadnak a stabilitassal szemben.
Ennek kovetkeztében a munkahelyi kultdra is atalakuléban van. Ez a generécié kizarolag
akkor hajlandé energiat fektetni egy munkahelybe, ha az hozzajarul a boldogsagahoz (Manoj,
2022). Kerdes azonban, hogy ez hosszu tavon fenntarthato-e. A negyedik ipari forradalom a
munkahelyek polarizalédasat hozta magaval. Sokkal nagyobb a kereslet a sziik szakteriileti,
de nagy mélységekkel rendelkezd szakemberekre, mint a kozépfoki végzettségl
munkavallalokra. Ez az atalakuldé munkaerOpiac magasan specializalt tudast, és bizonyos
kulcskompetenciakat kovetel meg. Ugy, mint Snmenedzselés, analitikus gondolkodas, kritikai
gondolkodas, stratégiai gondolkodas, rugalmassag, kreativ problémamegoldas. A kézépfoku
végzettséggel rendelkez6 munkavallalok irant alacsony a kereslet, ezzel szemben nagyobb
igény mutatkozik a végzettséggel nem rendelkezd munkdasok, illetve a sziik szakteriiletek
kiemelked6 szakemberei irant (Katarzyna, 2023). Tehat megallapithatd, hogy nemcsak az 0j
generaci® mas, mint a korabbiak, de a munkaerépiac is valtozott, mast kdvetel meg a friss
belépoktdl. A Z generacido szamara ez jaratlan ut, maguknak kell kitapasztalni, hogy ebbe az

0ij rendszerbe 6k hogyan illenek bele. Erthet6 tehat, ha mas a gondolkodasmodjuk is.
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TDK célja

A munkaerdpiac dinamikus valtozasa €és a kiillonb6zd generaciok eltérd igényei az utdbbi
évtizedekben egyre nagyobb kihivast jelentenek a munkaaddék szamara. Ahogy
megallapitottuk, a Z generacié sajatos elvarasokkal és értékekkel Iép be a munka vilagéba,
gyakran olyan munkakornyezetet keresve, amely rugalmasséagot, technoldgiai fejlettséget és
személyes igények kielégitését biztositja. Ezt figyelembe véve a dolgozat els6dleges célja
annak vizsgalata, hogy valéban tdbb befektetés-e egy Z generaciés munkavallalot

foglalkoztatni, mint az elédjeit?

A kutatés kulondsen fontos abban a tekintetben, hogy a Z generaci6 motivaciés mintazatait
még nem értettlik meg teljesen, és a hagyomanyos motivacios eszkdzok, amelyek a korabbi
generaciok esetében miikodtek, sokszor hatastalanok lehetnek a fiatalabb munkavéallalokkal
szemben. Ennek kovetkeztében a kutatas célja, hogy meghatarozza, milyen tényezék
jatszanak szerepet a Z generaci0 munkahelyi elégedettségében és elkotelezettségeben, és
milyen mértékben szikséges a munkaltatoknak alkalmazkodniuk ezekhez az
elvarasokhoz.

Felmertilt bennem a kérdés, hogy akar jol miikodo rendszereket, vagy munkakoroket is at kell
alakitani az 0j belépdkért? Tényleg a mar meglévé dolgokat kell atalakitani? Nem a

fiataloknak kellene beleszokni a munka vilagaba?

Az altalanos elégedettség és a munkavallalok altal érzékelt megbecsilés kdzotti 6sszefliggés
kulcsfontossagu tényez6 a munkahelyi elégedettség megértésében. Feltételezem, hogy a
megbecsilés érzése nemcsak az elégedettséget noveli, hanem erdsiti a munkahelyhez valo

kotodést és az elkotelezddést is.

A munkavallaloéi elégedettség és motivacid kozotti kapcsolat feltérképezése alapvetd
fontossagu, mivel a motivacid hajtéereje lehet a hossz( tavu munkahelyi teljesitménynek és
elkotelezettségnek. Arra szamitok, hogy a kutatdsom eredményeként megéallapithatom, hogy a
magasabb szintiu elégedettség pozitiv hatast gyakorol a munkavallalok meotivacidjara,
ami kiilondsen fontos a Z generacio szamadra, akik kiemelten értékelik az érzelmi megerdsitést

és a tamogaté munkakornyezetet.

A szakirodalom feldolgozas akozben feltiint, hogy a munka és a maganélet kozotti egyensuly
kiemelked6en fontos a Z generacionak. Ezért azt is szeretném megvizsgalni, hogy a munka-

maganélet egyensuly, valamint a megbecstlés és elismerés érzése kozotti dsszefligges

17



megallapithat6-e. Ugy gondolom, hogy ez kiilondsen fontos lehet a munkahelyek szamara,
mivel, ha az egyensuly noveli a munkahelyi elégedettséget, killontsen a Z generacio korében,
akik szamara az egyéni igények tiszteletben tartisa alapvetd elvaras, mindenképp ebbe az

irdnyba érdemes fejleszteni a munkahelyi kulturat.
fgy ebben a dolgozatban a kovetkezd kérdésekre keresem a vélaszokat:

e Val6ban tobb befektetés-e egy Z generaciés munkavallalot foglalkoztatni, mint az

elédjeit?

e Milyen mértékben szllkséges a munkaltatoknak alkalmazkodniuk ezekhez az
elvarasokhoz?

e A megbecsulés érzése valoban ndveli az elégedettséget?

e Minél elégedettebb egy munkavallalé annal inkdbb motivalt is?
e Van 0Osszefiiggés a munka és a maganélet egyensulya, valamint a megbecsulés és

elismerés érzése kozott?

A Kkutatas célja tehat nemcsak az, hogy feltarja a Z generacidé motivacios mintazatait, hanem
az is, hogy gyakorlati Gtmutatast nyajtson a munkaltatoknak arra vonatkozoan, hogyan
egyensulyozhatnak a kiilonbdzé generaciok eltérd elvarasai kozott, mikozben biztositjak a
munkahelyi elégedettséget és hatékonysagot. A dolgozatot elsésorban olyan HR vezetOknek
és munkaaddknak ajanlom, akik szeretnének elégedett és kiegyensulyozott Z generacioba
tartoz0 munkavallalokat foglalkoztatni, de emellett nem tudjak, hogy érdemes-e azért a

néhany fiatal munkavallaloért a jol bevalt rendszert feladni.
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4. Kutatas modszere és modszertana

A dolgozatom mddszertani része két kutatasi megkozelitést egyesit: a szekunder és a primer
kutatast. Ez a kombinalt kutatasi modszertan lehet6séget adott arra, hogy atfogd képet kapjak
a kiilonboz6 generaciokba tartozé munkavallalok motivacidjarél, elsésorban a Z generaciorol,
mikdzben figyelembe vessziik mind a szakirodalomban talalhato elméleti kereteket, mind az

empirikus adatokbol sza&rmazo eredményeket.

4.1  Szekunder kutatas

A szekunder kutatdsom célja a téma elméleti keretének megalapozasa, amely magéban
foglalja a nemzetk6zi és hazai szakirodalom attekintését. Ez a rész alapot nyuijt a Z és egyéb
generaciokba tartozé munkavallalok motivacidjanak megértésehez, és kontextusba helyezi a
kutatasi kerdeseket. A szakirodalom attekintese soran kilonds figyelmet forditottam a
kiilonb6zé motivacidelméletekre, mint példaul Maslow sziikségletpiramisara és Herzberg
kéttényez0s elméletére. Ezek az elméletek segitettek az elméleti Kitekintés részben
megvilagitani, hogy milyen tényezOk jatszanak szerepet a motivacio kialakulasdban, €s
milyen elvarasok lehetnek relevansak a kiilonb6z6 generaciok, kiilonésen a Z generacio
szamara. A szekunder kutatas részét képeztéek tovabba olyan friss kutatasok is, amelyek a Z
generacio munkahelyi viselkedését, igényeit és motivaciojat elemzik. Ezen forrasokbdl
kiindulva az elméleti keret Osszekapcsolhaté a dolgozat kutatasi kérdéseivel, kulonos
tekintettel arra, hogy val6ban tobb befektetés-e ezt a generaciot motivalni, és hogy mennyiben

kilonbdznek az elvarasai a korabbi generaciok elvarasaitol.
4.2 Primer kutatas

A primer kutatas soran kvantitativ kutatasi modszert alkalmaztam, amely kérddives felmérés
formdjadban valosult meg. Ez a modszer lehetdvé tette, hogy nagyobb mintdn, strukturalt
modon gyiijtsek adatokat a munkavallalok motivacioirdl és elvarasairol. A kérdéiv
Osszedllitasanal kulon figyelmet forditottam arra, hogy a kérdések egyértelmiiek legyenek, és
kozvetlenil kapcsolddjanak a kutatasi kérdésekhez. Az online lekérdezés révén sikerilt széles

korli mintat 0sszegytijteni, ami ndveli az eredmények altalanosithatosagat.
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4.3  Kérdoiv szerkezete és kérdések tipusa

A kérdéiv tobb blokkbol allt, amelyek célja a munkahelyi motivaciok és elvarasok kiilonboz6
aspektusainak feltérképezése. A kérdések kozott szerepeltek demografiai jellegli kérdések
(példaul nem, végzettség), amelyek segitettek a valaszadok jellemzésében és az eredmények
szegmentaldsdban. Tovabba, a kérd6ivben tobb Likert-skala alapd kérdést is alkalmaztam,
ahol a valaszadok egy 1-t61 5-ig terjed6 skalan értékelhették, mennyire értenek egyet az egyes
allitasokkal (pl. ,,Milyen mértékben érzi magat megbecstilve és elismerve munkahelyén?”).
Emellett zéart kérdésekkel vizsgaltuk a munkavallalok igényeit a munkahelyi kornyezettel,
fizetéssel, fejlodési lehet6ségekkel és munkahelyi kulturaval kapcsolatban. A kérdések
megirasa soran arra torekedtem, hogy a kérdések kdzvetlen kapcsolatban alljanak a kutatas
fobb kérdéseivel. A teljes kérdéiv megtalalhatd a Mellékletekben.

4.4  Minta és adatgytijtés

A kérdoives felmérésben 178 10 vett részt. Reméltem, hogy elég valtozatos lesz a kitoltok
¢letkori megoszlasa, ezért lehetdséget adtam Z-t61 eltéré generacidba tartozé személyeknek a
kitoltésre, de a kitoltok 76%-a a Z generacioba tartozik (1997 és 2012 kozétt sziilettek). igy a
reprezentativ minta érdekében csak a Z generacioba tartozd kitolték valaszait vettem

figyelembe.

N=130 Z generacids valaszadd vett részt a kérddives felmérésen. Az adatokat online
platformokon keresztiil gyljtottem, ami megkonnyitette a kitdltési folyamatot, és lehetdséget
adott arra, hogy valtozatos mintat vonjak be. A résztvevok kiilonboz6 iparagakban és
munkakorokben dolgoznak, ami lehetévé teszi, hogy szélesebb spektrumot kapjunk a Z
generaci6 munkahelyi igényeirl és elvarasair6l. Az online kérdéiv névtelen volt, igy a

valaszadok dszintén oszthattak meg véleményiiket.
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5. Kutatas eredményei

5.1. Demografiai eredmenyek

A begyijtott adatok statisztikai elemzése lehetvé tette a valaszok kvantitativ feldolgozasat és
az eredmények grafikus megjelenitését. A primer kutatds eredményei, amelyeket a kovetkezd
szakaszban részleteziink, lehetGséget adnak arra, hogy empirikusan valaszoljunk a kutatési
kérdésekre, és megértsiikk, milyen tényezOk kritikusak a Z generacios munkavallalok

motivacidja szempontjabol.

A vélaszaddk kozott tobb férfi szerepel, 6sszesen 73 f6, mig a n6k szdma 43 6. Ez azt jelenti,

hogy a megkérdezettek 37% -a n6, mig 36% -a férfi. Ezt az eloszlast lathatjuk a 3. abran.

NEMI ELOSZLAS

3. abra: Nemi eloszlas
Forras: Kérddives felmérés alapjan (2024), sajat szerkesztés

A valaszadok korcsoport szerinti eloszlasa irrelevans, tekintve, hogy mindannyian a Z
generacidhoz tartoznak.
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A valaszadok legnagyobb része a fovarosban €1, dsszesen 71 f6, ami a minta 55%-at jelenti.
24 6 él varosban (18%), 23 6 megyeszékhelyen (18%), és 12 f6 falun (9%). Ez alapjan a
valaszadok tobbsége varosi kornyezetben ¢él, kiillonosen a fovarosban. Ezt lathatjuk az 5.

abran.

LAKOHELY

4. abra: Lakdhely szerinti eloszlas
Forrds: Kérddives felmérés alapjan (2024), sajat szerkesztés

Ezek az adatok fontos kontextust adnak a tovabbi elemzésekhez, mivel ravilagitanak a

valaszadok demogréfiai jellemzdire, a nem, kor, és lakohely szerinti eltérésekre.
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fo szazalék

8 altalanos iskola 30 23%
Kozépiskola érettségivel 74 57%

végzettség | Alapfoka diploma (BA) 21 16%
Masodfokidiploma (MA) 5 4%

Doktori diploma 0 0%

200 000 alatt 50 38%

200 001 - 300 000 55 42%

300 001 - 400 000 11 8%

400 001 - 500 000 4 3%

jovedelem 500 001 - 600 000 4 3%
600 001 - 700 000 2 2%

700 001 - 800 000 0 0%

800 001 - 900 000 2 2%

900 001 - 1 000 000 0 0%

1 000 001 folott 0 0%

1 évnél kevesebb 61 47%

1-5¢v 58 45%

tapasztalat |5 - 10 év 11 8%
11-15¢v 0 0%

15 év felett 0 0%

osszes Kitolté 130 100%

1. tablazat: Munkaval kapcsolatos kérdések
Forras: Keérdoives felmerés alapjan (2024), sajat szerkesztés

A 6. abra a valaszadok végzettseég, jovedelem és tapasztalat szerinti eloszlasat mutatja be.
Latvanyosan szemlélteti, hogy ez a generacio életkorabdl adodoan milyen szakaszban jar
tanulmanyai, szakmai tapasztalatai, valamint munkahelyi jovedelme tekintetében.

A kérdéivet 130 Z generaciés munkavallalo toltotte ki, akik kozll a legtobben érettségivel
rendelkeznek, ez a valaszadok 57%-at teszi ki. A masodik leggyakoribb végzettségi szint az
altalanos iskola, amelyet a kitolték 23%-a jelolt meg. Ezekrél a valaszaddkrol nem tudni,
hogy befejezték-e mar a tanulmanyaikat, vagy szeretnének-e tovabbi végzettséget szerezni.

Doktori diplomaval senki sem rendelkezett a valaszaddk koziil. Els6sorban olyan célcsoportot

ért el a kérdbiv, akik jelenleg az alap- és kdzépfoku képzettsegi szinteken helyezkednek el.

A kérdoiv kitoltéi koziil a leggyakoribb jovedelmi kategoria a 200 001-300 000 Ft kozotti
tartomany, amelybe a valaszaddk 42%-a tartozik. A masodik leggyakoribb csoport a

200 000 Ft alatti keresetliecké. A magasabb jovedelmi kategoridkban jelentOsen kisebb a
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résztvevok aranya: mindossze 23 ember jelezte, hogy magasabb fizetéssel rendelkezne. A
valaszadok tulnyomo része alacsony jovedelmi kategoridba tartozik, a kérddiv elsdsorban ezt
a tarsadalmi réteget érte el. Ami természetes, tekintve, hogy kezdé munkavallalokrol
beszéliink. Az eredmények segithetnek abban, hogy a vélaszaddk életkdrilményeit,

motivacioit és lehetdségeit a jovedelmi szintek tiikkrében jobban megértsiik.

A kérdoivet kitoltok korében a munkatapasztalatok megoszlasa is hasonlo eltéréseket mutat.
A vélaszaddk legnagyobb csoportja, 47%, kevesebb mint egy éve dolgozik, mig a masodik
legnagyobb csoportot, 47%-ot, azok alkotjak, akik egy évnél tobb, de 6t évnél kevesebb ideje
dolgoznak. 10 évnél senki nem dolgozik tobb ideje. Ez természetes, tekintve, hogy a
legiddsebb Z generacidos ma legfeljebb huszonkilenc éves, tehat ha koriilbeliil tizenkilenc éves

koréban lett bejelentett allasa, akkor most 10 éve, hogy dolgozik.

Az adatok alapjan a kutatas célcsoportja is a korai karrierszakaszban 1évé munkavallalokbol

all, akik motivacioi és preferenciai kiilonbdzhetnek a tapasztaltabb munkavallalokétol.

5.2  Motivéacioval kapcsolatos kérdések

1 5 4% 7 5%
2 27 21% 25 19%
3 39 30% 34 26%
4 36 28% 31 24%
5 20 15% 28 22%
nem valaszolt 3 2% 5 4%
Osszes kitolts 130 100% 130 100%

2. tablazat Megbecsiilés és fejlodés kérdései

Forras: Kérddives felmérés alapjan (2024), sajat szerkesztés

A 7. abra szerint az elsé kérdésre adott véalaszok alapjan az adatok azt mutatjdk, hogy a
megkérdezettek tobbsége kdzepesen elégedett a munkahelyén kapott megbecsiléssel és
elismeréssel, a valaszok kdzott tapasztalhatd némi megoszlas. A skala alsd végén (1-es érték)
5 f6 (4%) érezte magat teljesen megbecsiletlennek. A 2-es értéket 27 6 (21%) valasztotta,
ami arra utal, hogy 6k is viszonylag alacsony szintii elismerést tapasztalnak. A skala kdzepén,

a 3-as ertéket 39 f6 (30%) véalasztotta. Ez azt sugallja, hogy majdnem minden harmadik
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véalaszadd nem érzi kiemelkedden sem elégedettnek, sem elégedetlennek magat. A 4-es
értéket 36 f6 (28%) valasztotta, mig a legmagasabb, 5-0s értéket 20 f6 (15%) jelolte meg. Ez
azt jelenti, hogy a vélaszadok 56%-a ink&bb elégedett vagy nagyon elégedett a munkahelyén

kapott megbecstiléssel és elismeréssel.

A maésodik kérdésre kapott valaszok alapjan a valaszadok kis része, minddssze 5%-a érzi gy,
hogy egyaltalan nincs lehet0sége szakmailag fejlédni jelenlegi pozicidjaban. A valaszadok
legjelentsebb része, 26%-a kozepes mértékii fejlédési lehetGséget érzékel, de csaknem fele

(46%) magas szintii elégedettséget fejez ki a szakmai fejlédési lehetségekkel kapcsolatban.

1 11 8% 8 6%
2 26 20% 17 13%
3 41 32% 40 31%
4 30 23% 38 29%
5 19 15% 24 18%
nem valaszolt 3 2% 3 2%
Osszes kitolté 130 100% 130 100%

3. tablazat : Motivacio és elégedettség kérdései
Forras: Kerdoives felmérés alapjan (2024), sajat szerkesztés

A 8. abran lathato, hogy az altalanos motivacio szintjét illetéen a megkérdezettek 32%-a
kozepes szintli motivaciorol szamolt be (3-as érték), ami a leggyakrabban valasztott valasz. A
magasabb motivaciot jelzé 4-es értéket 23%, mig az 5-0st 15% valasztotta, ami arra utal,
hogy a vélaszadok korulbelil 38%-a pozitivabb motivacios szintr6l szamolt be. Az
alacsonyabb szintek kozil a 2-est 20%, mig az 1-est 8% jeldlte, ami azt sugallja, hogy a
megkérdezettek tobbsége inkabb motivalt. Az eredmények dsszességében kiegyensulyozott

képet festenek.

Az altalanos elégedettség szintjét tekintve a valaszadok legnagyobb része (31%) a szintén a 3-
as (kozepes) értéket valasztotta, ami azt jelzi, hogy az elégedettsegiik mértéke
kiegyensulyozott vagy atlagos. 47% pedig kodzepesnél elégedettebb, vagy kiemelkedéen

elégedett a jelenlegi munkahelyén.
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1 11 8% 9 7% 15 12%
2 29 22% 27 21% 31 24%
3 39 30% 34 26% 30 23%
4 30 23% 34 26% 27 21%
5 18 14% 23 18% 23 18%
nem valaszolt 3 2% 3 2% 4 3%
osszes kitolté 130 100% 130 100% 130 100%

4. tdblazat : Elkotelezettség, célokkal valo azonosulas és kompenzacio kérdései

Forras: Keérdoives felmeérés alapjan (2024), sajat szerkesztés

Az elkotelezettseg és lojalitas szintjét tekintve a valaszaddk legnagyobb része (30%) a 3-as
értéket valasztotta, ami azt jelzi, hogy az elkdtelezettségik és lojalitasuk kdzepes szinten van
(9. abra). Ezt koveti az 4-es érték, amelyet 23% jeldlt, ami pedig arra utal, hogy egy jelentOs
réteg lojalitdsa a munkahelyéhez altalaban magas, de nem kivételes. A kdzepesnél kevéshé
lojalis valaszadok szama 29 f6. Ennek alapjan altalanosan megallapithatd, hogy a

megkeérdezettek 30%-a kozepesnél kevéshé lojalis, mig 37%-uk a kdzepesnél lojalisabb.

Az adatok alapjan a valaszadok tobbsége (52%) koOzepesen, vagy kdzepesnél nagyobb
0sszhangban tartja a munkajat és a maganéletét. 21% kozepesnél kevvésbe érzi ezt az
0sszhangot. Ez arra utalhat, hogy bar az 6sszhang altalanosan kielégitd, még mindig jelentGs

azok aranya, akiknel ez a terllet fejlesztésre szorulhat.

Az adatok alapjan a valaszadok véleménye a bérezésr6l és kompenzacios csomagrol vilagos
képet mutat. A 2-es értek (elégedettlenség) a legnépszeriibb, amelyet a valaszadok 24%-a
valasztott, tehat a tobbség inkabb elégedettlen, 23% koOzepesen elégedett, mig 21%

kozepesnél elégedettebb a munkajaért jaré bérezéssel és jutalmazassal

A 5-0s és 1-es valaszok kisebb aranyban jelennek meg (18% és 12%), ami azt jelzi, hogy
viszonylag kevés munkavéllalo kiemelkedéen elégedetlen, vagy kiemelked6en elégedett a

bérezéssel.

26



5.3  Hipotézis vizsgalat

A tovabbiakban felsorolom azokat a Kkutatasi kérdeseimet hipotézisként megfogalmazva,
amiket nem tudtam a szakirodalom alapjan megvélaszolni, és amiket az altalam készitett

kérdéivre adott valaszok alapjan elemeztem:

. H1 hipotézis: Az altalanos elégedettség szintje és a munkavallalok altal
érzékelt megbecsules kozott szignifikans 0sszefuggeés van.

o H2 hipotézis: A munkavallal6 elégedettsége és motivacidja kozott szignifikans
dsszefiiggeés van.

o H3 hipotézis: A munkavallalok munka és maganélet kozotti dsszhangja,
valamint az Oket megilletd megbecsiilés és elismerés érzése kozott szignifikans

Osszefliggés van.

Mivel az adatok normélis eloszlast kovetnek, ezért parameteres statisztikai probat
alkalmaztam a megfogalmazott hipotézisek teszteléséhez. A valtozok kozotti kdlcsonds
kapcsolat feltardsara Pearson-féle korrelacidelemzest végeztem. A korrelacios egyutthato,
azaz az r, -1 és 1 kozotti értéket vehet fel. Minel kozelebb van az r értéke az abszolut erték
1-hez, annal erdsebb pozitiv kapcsolatot jelez. A szignifikanciaszintet a p érték mutatja,

amelynek meg kell felelnie a p<0,05 kritériumnak.

A kérdéiv azon kérdéseit és korrelacioit emelem ki, amik segitenek a fenti hipotéziseket

igazolni vagy cafolni.

A H1 hipotézis vizsgalata soran elemeztem az ,.elégedettseg szintje” és a , munkavallalok
altal érzékelt megbecsiilés” kozotti kapcsolatot. A statisztikai proba eredménye alapjan
p<0,05, ami azt jelzi, hogy a két valtozo kozoétt szignifikans 0sszefuggés mutathatd ki. Az
r=0,503 érték kozepesnél er6sebb mértékii, pozitiv iranyu kapcsolatot jelez. Az eredmények
alapjan megallapithato, hogy a szervezet céljaival val6 azonosulas szintje hatassal van a

munkavallalok munkahelyi motivaciojara.
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Milyen mértékben érzi
magat megbecsiilve és
elismerve munkahelyén?

Pearson 1 03

Milyen mértékben jellemezné |Correlation ’
altalanos elégedettségét
jelenlegi munkahelyén?  [Sig. (2-tailed) 0

N 130 130

5. tdblazat : Pearson-féle korrelacidelemzés a szervezet céljaival valé azonosulas és a
munkahelyi elkotelezettseg tiikrében

Forras: Kerdoives felmérés alapjan (2024), sajdt szerkesztés

A H2 hipotézis vizsgalata soran a ,,munkahelyi elégedettség” és az ,.altalanos motivacio”
kozotti kapcsolatot elemeztem. A statisztikai proba eredmeénye alapjan p<0,05, tehat a két
valtozo kozott szignifikans 0sszefliggés all fenn. Az r=0,490 érték pozitiv irdnyu kapcsolatot
jelent. Az eredmények alapjan kijelenthetd, hogy a motivacido szintje hatissal van a

munkavallalok munkahelyi elégedettségere.

Milyen mértékben
jellemezné altalanos
elégedettségét jelenlegi
munkahelyén?
Pearson wox
. -y . , . 1 490
Milyen mértékben jellemezné |Correlation
.altalan(.)s motivacidjat Sig. (2-tailed) 0
jelenlegi munkahelyén?
N 130 130

6. tblazat : Pearson-féle korrelacidéelemzés a munkavallal6 munkamotivacioja és a
munkavallalo elégedettsége tiikrében

Forras: Kérdoives felmérés alapjan (2024), sajat szerkesztés

A H3 hipotézis kapcsan a ,,munka és maganélet kozotti sszhang” és a ,,megbecsulés és
elismerés érzése” valtozok kozotti kapcsolat megléviségét elemeztem. A statisztikai proba
alapjan, érvényesul a p<0,05, miszerint a vizsgalt valtozok kozott statisztikai dsszefligges
mutathatd ki. Az r=0.452, ami koOzepes intenzitasu pozitiv irdnyl kapcsolatra utal. A
statisztikai proba alapjan elmondhat6, hogy a munka és maganélet kodzotti 6sszhang

befolyasolja a munkavallalok megbecstilés és elismerés érzése.
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Milyen mértékben érzi, hogy
0sszhangban van munkaja és
maganélete? (Munkaja nem megy
a maganélete rovasara, maganélete
nem megy a munkaja rovasara)

Pearson 1 e
Milyen mértékben érzi magat|Correlation ’

megbecsiilve és elismerve
munkahelyén? Sig. (2-tailed) 0

N 130 130

75. tablazat : Pearson-féle korrelacidelemzés a munkavallal6 munkamotivacidja és a
munkahelyi elkotelezettseg tiikrében

Forras: Keérdoives felmérés alapjan (2024), sajat szerkesztés
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6. Kovetkeztetések

Az els6 hipotézis kimondja, hogy ,,Az &ltalanos elégedettség szintje és a munkavallalok altal
érzékelt megbecstlés kozott szignifikans dsszefliggést van.” A paraméteres statisztikai proba

alapjan megallapitottam, hogy a hipotézis helytall.

A masodik hipotézis, ami azt allitja, hogy "A munkavallalo elégedettsége és motivécidja

kdzott szignifikans 0sszefliggés van” szintén megallja a helyét a statisztikai proba alapjan.

Eppen igy a harmadik hipotézis, miszerint ,,A munkavéllalok munka és maganélet kozotti
Osszhangja, valamint az 6ket megilleté megbecsiilés és elismerés érzése kozott szignifikans

Osszefliggés van.”

A szignifikanciaszint mind a harom értékben béven meghaladja 0,05 kritérium szintet, igy

mind a harom hipotezis megfelel a valosagnak.
A dolgozatban a kovetkezd kérdésekre kerestem a valaszokat:

e Valdban tobb befektetés-e egy Z generdciés munkavallalot foglalkoztatni, mint az

elodjeit?

e Milyen mértékben szikséges a munkaltatoknak alkalmazkodniuk ezekhez az

elvarasokhoz?

e A megbecsulés érzése valoban noveli az elégedettséget?

e Minél elégedettebb egy munkavallalé annal inkdbb motivalt is?
e Van 0Osszefliiggés a munka és a maganélet egyensulya, valamint a megbecsulés és

elismerés érzése kozott?

Az elméleti kitekintésben részben megallapitottuk a Z generacié motivalasanak {6 tényezdit.
Minden HR szakembernek és munkaaddnak figyelmébe ajanlom. A szakirodalomra alapozott
ismereteim alapjan egy Z generaciés munkavallalé csak akkor motivalt, ha a magasabb rendi
szlikségletei ki vannak elégitve. Mig a korabbi generaciék mar akkor is motivaltak voltak, ha
az alacsonyabb rendii sziikségleteiket kielégithették. Igy tényleg masmilyen lehetdséget kell

biztositani egy Z generaciés munkavallalonak, mint egy X-esnek, vagy Boomer-nek. Tehat az
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elsé kutatasi kérdésem beigazolddott, miszerint valoban tobb befektetés egy Z generacios
munkavallalot foglalkoztatni, mint elédjeit. Meg kell talalni azt az utat, ami megfelel a
fiatalnak is és a vallalatnak is. Egy Z generaciés munkavallaldé minden nehézség nelkul,
rendkivil szivesen valt munkahelyet, ha nem érzi jol magat egy munkakdrnyezetben. Ha egy
munkahely nem kedvez a fiatal munkavallaléknak, szembe kell néznie a ténnyel, hogy a
munkavallaléi belathato id6n beliil elérik a nyugdij korhatéart. Es akkor kés6 lesz beletanulni
az 1j munkaerdpiac foglalkoztatasaba. Tehat ha a vallalat hosszd tavon is fent akar maradni, a
munkaltaténak kell alkalmazkodnia a munkavallalohoz, ami valasz a masodik Kkutatasi
kérdésre, a munkaltatoknak inkabb kell alkalmazkodniuk a munkavéllalok elvardsaihoz, mint

forditva. HosszU tavon biztosan.

Az 6nallo kutatasom eredmenyei alatamasztottak, hogy a megbecstlés érzése kulcsfontossagu
szerepet jatszik a munkahelyi elégedettség névelésében. A harmadik kutatasi kérdésre adott
valasz igazolta, hogy a megbecsiilés érzése és az elégedettség szorosan 6sszefliggenek, hiszen
a megbecsiilt munkavallalok jobban érzik magukat a munkahelylkdn, és szivesebben

teljesitenek.

A negyedik kutatasi kérdésre adott valasz alapjan az is bebizonyosodott, hogy az elégedettebb
munkavallalok motivaltabbak is, ami kilondsen fontos egy olyan generacio szamara, amely

az érzelmi tamogatast és az egyéni igények figyelembevételét kiemelten értékeli.

Az otodik kutatasi kérdés vizsgalata soran pedig megerdsitést nyert, hogy a munka ¢és
maganélet egyensuilya, valamint a megbecsilés érzése kdzott szoros kapcsolat van. Ez arra
enged kovetkeztetni, hogy a harmonikus egyensuly és az elismerés hosszl tavon nemcsak a

munkavallalok elégedettségét, hanem a vallalatok sikeressegét is ndveli

A kutatds menetét rendkivil izgalmasnak taladltam, és a késdbbickben sem szeretném
elengedni ezt a témat. A dolgozat irdsa kozben tébbszor is felmerilt bennem a kérdés, hogy
mennyire tisztességes a Z generaciohoz és az igényeikhez vald igazodas a munkahelyi kulttra
az ilyen tipusu alkalmazkodas hogyan befolyasolja a munkahelyi kohéziot, és milyen hatassal

van az id6sebb generaciokra, akik esetleg eltérd igényekkel rendelkeznek.
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8. Mellékletek
8.1 Kérdoiv

Kedves Kitolto!

Hegyi Bernadett Zsanett vagyok, a Karoli Gaspar Reformatus Egyetem Gazdasagtudomanyi
Kar masodéves hallgatdja az Emberi Erdforrasok alapszakon. A kérdéiv Tudoményos
Diadkkori Konferencia dolgozathoz késziilt. A kutatasom célja, hogy felmérjem a kiilonb6z6
generacidk motivaciojat a munkahelyeken, megéllapitsam hogyan érheté el a munkavallalo
elégedettsége.

A kitoltés korulbeltl 5-7 percet vesz igénybe, és teljesen anonim, az adatokat kizarolag
kutatasi és statisztikai adatgyiijtési célokra hasznalom fel. K&szo6nom, hogy részt vesz a

kutatasomban!

Neme:

e no
o férfi

Eletkora:

e 20 évalatt
e 21-30év
e 31-40év
e 41-50 év
e 51 év felett

Lakhelye:

fovaros
megyeszékhely
varos

falu

Legmagasabb iskolai végzettsége:

8 altalanos iskola
Kdzépiskola érettségivel
Alapfoku diploma (BA)
Masodfokudiploma (MA)
Doktori diploma
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Havi netto jovedelme:

200 000 alatt

200 001 - 300 000
300 001 - 400 000
400 001 - 500 000
500 001 - 600 000
600 001 - 700 000
700 001 - 800 000
800 001 - 900 000
900 001 - 1 000 000
1 000 001 folott

Munkatapasztalata:

1 évnél kevesebb
1-56év
5-10év

11 -15¢év

15 év felett

Foglalkoztatas tipusa:

e szellemi foglalkoztatott
o fizikai foglalkoztatott

Milyen mértékben érzi magat megbecstlve és elismerve munkahelyén? (Kérem, valaszat
értékelje 1-t6l 5-ig terjed6é skalan, ahol az 1-egyaltalan nem, az 5-teljes mértékben
opciokat jeldli)

Milyen mértékben érzi, hogy kelloképpen szakmailag fejlodni tud jelenlegi

-7z

nem, az 5-teljes mértékben opcidkat jeldli)

Milyen mértékben jellemezné altalanos motivaciojat jelenlegi munkahelyén? (Kérem,
valaszat értekelje 1-t6l 5-ig terjedé skalanm, ahol az 1-egyaltalan nem, az 5-teljes
mertékben opciokat jeldli)

Milyen mértékben jellemezné altaldnos elégedettsegét jelenlegi munkahelyén? (Kérem,
valaszat értekelje 1-t6l 5-ig terjed6é skalan, ahol az 1-egyaltalan nem, az 5-teljes
meértékben opciokat jeldli)

Milyen mértékben jellemezné elkotelezettséget, lojalitdsat jelenlegi munkahelye irant?
(Kérem, véalaszat értékelje 1-t6l 5-ig terjedé skalan, ahol az 1-egyaltalan nem, az 5-teljes
meértékben opciokat jeldli)

Milyen mértékben tud azonosulni a szervezet/vallalat/intézmény céljaival, amelynél

dolgozik? (Kérem, valaszat értékelje 1-t6l 5-ig terjedé skalan, ahol az 1-egyéltaldn nem,
az 5-teljes mértékben opciodkat jeldli)
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Milyen mértékben elégedett munkajaért jard bérezéssel, jutalmazassal, munkaltatdja
altal biztositott kompenzaciés csomaggal? (Kérem, valaszat értékelje 1-tél 5-ig terjedd
skalan, ahol az 1-egyéltaldn nem, az 5-teljes mértékben opciokat jeloli)

Melyek azok a munkahelyi koriilmények, tényezok, amelyek motivaljak a hatékony
munkavégzésre? (Tobb valasz megjeldlése lehetséges)

vezetoi stilus

visszajelzés

korszer( berendezések
pozitiv l1égkor

fejlodési lehetdseg
rugalmassag

célok és értheto feladatok
home office

Egyeéb:

Melyek azok a munkahelyi koriilmények, tényezok, amelyek gatoljak hatékony
munkavegzését? (Tobb valasz megjeldlése lehetséges)

vezetoi stilus

visszajelzés hianya

nem megfeleld fizikai koriilmények

tulterheltseg

nem megfeleld munkaeszk6zok

rugalmatlansag

nem megfelelden kommunikalt célok és feladatok
e Egyéb:

Milyen mértékben érzi magat a tarsadalom hasznos tagjanak? (Kérem, valaszat
értékelje 1-t6l 5-ig terjed6é skalan, ahol az 1-egyaltalan nem, az 5-teljes mértékben
opciokat jeldli)

Milyen mértékben érzi, hogy 6sszhangban van munkaja és maganélete? (Munkaja nem
megy a maganélete rovasara, maganélete nem megy a munkaja rovasara) (Kérem,
valaszat értekelje 1-t6l 5-ig terjedé skalan, ahol az 1-egyaltalan nem, az 5-teljes
mertékben opciokat jeldli)

Amennyiben munkahelyi kihivassal talalja szemben magat, akkor:

e A kihivas lelkesit és azon vagyok, hogy a maximumot kihozva magambol a lehetd
legjobb megoldast talaljam a problémara.

e A kihivas eltantorit és azon vagyok, hogy a lehetd leggyorsabban elkeriiljem a
problémat.

o Egyéb:
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