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1. BEVEZETES

1.1. A MAGYARORSZAGI Y GENERACIO JELENTOSEGE

A 21. szazadba lépve ijabb generacid jelent meg a munkaerdpiacon, amelyet a szakiroda-
lom az Y generacid vagy digitalis generacid névvel illet. Mivel a manapsag munkaba allok
nagy része ehhez a generaciohoz tartozik, illetve a munkaerd egyre nagyobb hanyadat te-
szik ki az 1980 utdn sziiletettek, igy a munkaltatok felé is egyre slirgetdbb kovetelmény-
ként jelentkezik, hogy az 01j generacio jellemzdit €s elvarasait megismerjék. Ha ezeket a
jellemzdket mar pontosan definidltuk, akkor nyilik lehetdségiink arra, hogy meghataroz-
zuk azokat a motivacios tényezoket, amelyek hatasara az 01 generacio képviseldi még ha-
tékonyabban tudnak dolgozni, illetve elkdtelezetté tudnak valni egy-egy szervezet, csoport
vagy munkakor irdnt. Ez kiemelkedd fontossaguva valt a 21. szdzadban, amelyet legin-
kabb a turbulens kornyezet €s a folyamatos valtozasok jellemeznek.

A dolgozat célja az, hogy ezeket az elvarasokat, igényeket felmérje, definidlja, majd ezek
segitségével meghatarozza a magyarorszagi Y generacids fiatalok klasszikus jellemzdit.
Fontos kihangsulyozni, hogy a cél a magyarorszagi helyzet bemutatdsa, mivel a szakiroda-
lombol megismert korosztalyi jellemzok elsésorban az amerikai fiatalokat jellemzik. Ezen
kiviil az egyik {6 hipotézisem az, hogy az amerikai fiatalok €s a hazai egyetemistak, pa-
lyakezd0k nem mutatnak minden teriileten hasonl6 tulajdonsagokat, ami azzal magyaraz-
hato, hogy alapvetd kulturalis kiilonbségek figyelhetk meg hazank és a tengerenttl ko-
z6tt. Ezt tovabb erdsiti, hogy a 20. szazad soran mas gazdasagi helyzet uralkodott a két or-
szagban.

A kutatas soran a kérdéses célcsoport esetében egy online kérddivet hasznaltam fel, ame-
lyet Magyarorszag tobb egyetemén is terjesztettem, Budapesten és vidéken egyarant. Vé-
leményem szerint ebben az esetben az online kérddiv a legmegfelelobb modszer, hiszen
ennek segitségével sokkal nagyobb célcsoportot el lehet érni, ezenkiviil a mai fiatalok
szamara — akiket nem véletleniil illetnek a digitalis generacié névvel — az internet mar a
mindennapok részévé valt. Igy egy online kérddiv kitoltése nem jelent szamukra akkora
megterhelést, konnyen kezelhetének bizonyul, nem jelent semmi fajta kényelmetlenséget
sem. A primer kutatds sordn szerzett adatokbdl kapott eredményeket egy 2005-6s hazai
kutatassal vetettem Ossze. A {6 kutatasi kérdésem az Y generacio, mint 0j jellemzdkkel bi-
r6 korosztaly 1étjogosultsagat firtatja, ugyanis egy korabbi kutatasban arra a végsé konklu-

ziora jutottak, hogy — az akkori koriilmények kozott — Magyarorszagon nem létezik Y ge-



neracié (nincs éles kiilonbség az el6z6 korosztalyhoz képest). Ujra feltettem a kérdést,
hogy vajon létezik-e itthon Y generacio, hiszen az elmult idészakban sok minden megval-
tozott. Ez véleményem szerint azért is fontos, mert 6 évvel ezel6tt, 2005-ben pont az a ge-
neracié jelent meg a munkaerdpiacon, amelyiket még a szakirodalom sem tud élesen kii-
lonvalasztani az 6ket megel6zdektdl, hiszen éppen a hataron vannak (70-es évek végén,
80-as évek elején sziiletettek). Azonban napjainkban, illetve az elmult 1-2 évben mar a
szakirodalom szerint teljes mértékben 1) korosztaly jelent meg a munkaerdpiacon, igy va-
16szintileg mar markansabb kiilonbség mutatkozik majd az 6ket megeléz6 korosztalyok-
hoz képest a munka teriiletén is. A kutatds soran egyetemistak véleménye a meghatarozo,
mivel sokan koziilik mar a munka vilagaban is szerepet vallalnak, tobbek kozott kotelezo
szakmai gyakorlat keretein beliil. Ahhoz, hogy egy cég ki tudja alakitani a munkaeré meg-
szen rovid id6n beliil, par év milva mar a munkaerdpiac jelentds részét az 1980 utan szii-
letettek adjak majd, igy érdemes felismerni és megismerni a torvényszertiségeket, hogy
hogyan is lehet 6ket tovabbi eredményes munkéra sarkallni.

A kutatasi eredmények Osszevetését kovetden tovabbi Osszehasonlitast tettem, amelyben
arra a kérdésre kerestem a valaszt, hogy miben is tér el az Y generacié a korabbi korosz-
talyoktol, miben més, mint a veteranok, a baby boom generacio, illetve az X generacio. Ez
azért fontos, mert a mostani munkaltatok, HR vezetdk az 6 igényeiket ismerik leginkabb,
az 6 munkamoraljukhoz vannak hozzaszokva, igy — véleményem szerint — ha ismernék a
korosztalyok kozotti kiilonbségeket, akkor sokkal rugalmasabban tudndk menedzselni is
az Uj tipusi munkaerdcsoportokat. Ehhez mindenképpen az amerikai szakirodalmat kell
felhasznalni, mivel hazdnkban nem volt ilyen irdnya felmérés, vagy csak nagyon csekély
szamu kutatas torekedett ennek a témanak a feltérképezésére. Azonban itt is, akar csak az
Y generacid esetében, nem szabad figyelmen kiviil hagynunk a kulturélis, torténelmi és
gazdasagi kiilonbségeket, amelyek nagyban befolyasoltdk az egyes generaciok szocializa-
ciojat, majd a munkahoz val¢ attitidjét. A szekunder informécidkon kiviil ezen a ponton

vezetokkel folytatott mélyinterjiikat is bevontam a vizsgalatba.

1.2. AZY GENERACIO BEMUTATASA
,,Mit keresek?
Egy olyan munkahelyet keresek, ami kreativ és nem foszt meg annak a lehetdségétol,

hogy hasznéljam az eszem, ami nem ,,gyar” szagu, ahol lehet és kell dtletelni.



Egy olyan munkahelyet keresek, ahol felhasznalhatom innovativ vénamat, ahol a kommu-
nikéacios képességeimet kihaszndlva, nem napi rutinfeladatot ellatva dolgozhatok egy
adott, kitlizott cél elérése érdekében.

Egy olyan munkahelyet keresek, ahol sziikség van a lendiiletemre, pozitiv szemléletemre,
munkabirdasomra. Ahol érzem, hogy a munkdmnak és tudasomnak értéke van.

Egy olyan munkahelyet keresek, ahol jelen vannak a kihivasok, ahol uj lehetdségek felta-
rasara torekedhetek. Ahol bdvithetem jelenlegi tudasomat és fejleszthetem képességei-
met.” (Berecz-Molnar-Papp, 2010)

A fentiekben olyan mondatokat olvashatunk, amellyel manapsag nagyon sok munkaadd
talalkozik, mikor elolvassa a palyazé motivacios levelét. A név és életkor mell6zésével is
megallapithatd ilyen esetekben, hogy az adott munkavallaldo mely generaci6 tagja. Ez pe-
dig nem mas, mint az Y generacio.

Az az Y generacio, melynek tagjai az 1980-as, 1990-es években sziilettek, és akik manap-
sag jelennek meg a munkaerdpiacon. Szokas még rajuk hasznalni a digitalis generaci6 ki-
fejezést, hiszen életiik egyik meghatarozo része az informatika, az internet és hasznaljdk a
technikai fejlddés valamennyi vivmanyat. Mindenki ismer Y generacios fiatalt, vagy maga
is az, igy a kortarsai, egyetemen évfolyamtarsai is azok, masok egyiitt dolgoznak veliik és
vannak, mindenkinek vannak ebbe a korosztalyba tartoz6 ismerdsei, rokonai. De ki mit
tud roluk?

A legtobben csak feliiletesen ismerik ezt a korosztalyt, 6k azok, akik napi szinten nem
érintkeznek veliik, kevés a sajat tapasztalatuk, viszont azok alapjan kategorizaljak a mai
fiatalokat. Ok, akik az id6sebb generaciok tagjai, annyit latnak az Y-okbél, hogy a szami-
togép eldtt iilnek naphosszat, csaladi ebédek alatt is SMS-t irnak, és hogy olyan szavakat
hasznalnak, mint példaul ,,posztolni” vagy ,,ljkolni”. Ezért mindenképpen talalo rajuk a
digitalis generacio kifejezés.

Masok, akik a munkahelyiikon dolgoznak egyiitt ezekkel a fiatalokkal, nagyrészt ugy gon-
doljak, hogy — ezek a szamukra sokszor még gyerekek — nagyon ligyesek, kreativak, de
még van mit tanulniuk. Viszont elfogadjak azt, hogy 6k igenis ismerik a technikai 0jitaso-
kat, jobban nyitottak a fejlesztésekre. Azonban elvarjak, hogy az Y generacio tagjai is fo-
gadjak el az 6 szakértelmiiket, illetve legyenek alazatosak a munka irant. Ha mindkét fél
részérél megvan az elhatarozas, hogy szeretne a masik féllel sikeresen egyiittdolgozni, ak-

kor bekovetkezhet az dhitott cél, a munkavégzés hatékonnya valik.



A harmadik nagy kategoriat azok a mai fiatalok képezik, akik egyetemre jarnak vagy mar
elkezdtek dolgozni. Nekik van a legtobb tapasztalatuk arr6l, hogy milyenek is 0k maguk,
mit tudnak és mit nem. Ha elditéletesek, akkor azt mondhatjuk, hogy azt mindenképpen
empirikus ,,kutatds” utan teszik, nem lehet kijelenteni, hogy egy kis dolog miatt alakul ki
benniik egy negativ kép. Ugy érzik, hogy 6k mindent tudnak egymasrol, magukrol, tudnak
altalanositani, azonban a kérd6iv eredményeit tekintve ez nem minden esetben igaz.

Az Y generacios fiatal sokszor ugy gondolja, hogy szivesebben dolgozik egyediil, nem bi-
zik meg mas munkajaban, csak a sajatjat tartja megfelelonek. A vizsgalt generacio tagjai
ismerik egymast, mégsem biznak meg egymasban. Baratok, de a munkaban ellenfelek.
Sok esetben nem akarjak keverni a munkat a maganélettel. Ez 6sszefiigg azzal a roluk ki-
alakult képpel, hogy a barataikhoz lojalisabbak, mint allasaikhoz, munkahelyeikhez. Illet-
ve megjelenik az egyensuly kérdéskore is, amely naluk azt jelenti, hogy nem szeretnék
szlileik hibgjat elkovetni, a maganéletiik és a munkdjuk kozott egyensulyt szeretnének.
Hogy az 6 kifejezésiiket hasznaljam, ,,nem azért élek, hogy dolgozzak, hanem azért dolgo-
zok, hogy ¢élhessek”.

Ebben az egy mondatban egyszerre megjelenik a feleldsségtudat (,,igen, dolgoznom kell”),
az egyensulyra valo torekvés és az a tény, hogy a klasszikus Y generacios fiatal szeretne
1d6t arra, hogy ¢éljen. Legyen megfeleld szabadideje, tudjon utazni, amelyhez a pénzt ter-
mészetesen munkaval keresi meg, tudjon kikapcsolddni, szérakozni. Ugyanakkor ugy
gondolja, hogy ha munkarol van sz6, akkor komolyan kell venni mindent, tudasa legjavat
szeretné kihozni mindennap, amelyet a mas emlitett technikai vivmanyok segitségével,
sokkal egyszeriibben és ezaltal gyorsabban képes megvaldsitani kollégainal.

Az egyszerii és gyors megoldasok mellett szereti hasznélni a kreativitasat, olyan helyet ke-
res, ahol kihasznalhatja innovativ vénajat. Sziiksége van a szabadsagra a munka teriiletén
is, hogy gondolatai is szabadda valjanak, hogy olyan Gtletekkel alljon eld, amiket barmi-
kor tud vallalni. Ezek az innovativ 6tletek azonban csak olyan helyeken keriilhetnek fel-
szinre, ahol sziikség van rajuk, tehat elmondhato, hogy keresik a kihivasokat, érdekli 6ket
a problémak megoldésa.

Ebbdl kifolydlag a munka megbecsiilése és értelme szamukra nagyon fontos, szeretik latni
azt, hogy amibe id6t és energiat fektettek az megtériil és pozitiv valtozas valosul meg.
Alapvetden jellemzi ket a pozitiv, ennek ellenére manapsag egyre tobb olyan Y genera-
cios fiatallal lehet taladlkozni, aki pesszimistabb, nem latja mindennek a pozitiv oldalat. Er-

re persze sok esetben az lehet a valasz, hogy ez azért van igy, mert a gazdasagi, tarsadal-
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mi, politikai helyzet nem a pozitiv hangulatot sugallja, illetve sokan a magyar mentalitas-
sal magyarazzak ezt a tényt, hogy a magyarok mindig panaszkodnak, nekik semmi sem j0,
mindenben csak a rosszat latjak és igy nehéz optimistanak lenni. Ok azonban a tarsada-
lomnak még csak kis szegmensét jelenitik meg, igy altalanossdgban még mindig az opti-
mizmus jellemzo.

A pozitiv hozzaallason és nyitottsagon tul még egy fontos jellemzdt megfigyelhetiink, ez
pedig a tanuloképesség. Nyitottak az ujra a tanulas terén is, szeretnének szakmailag fej-
16dni, egyre tobbet és tobbet tudni. Szivesen vesznek részt tréningeken, amelyeket manap-
sag a cégek kihasznalnak és egy tehetséges fiatalbol par év alatt egy szakmailag kifogasta-
lan kozép- vagy felsdvezetdt ,,nevelnek” ki.

Az eldbb felsorolt jellemzOk mar ismertek a munkaaddk szdmadra, azonban — kiilondsen
manapsag — felmeriil a kérdés, hogy hogyan lehet ezeket a fiatal tehetségeket motivalni,
majd hosszu idén at megtartani. Ennek megvalaszolasahoz igyekszik hozzajarulni jelen
dolgozat is, melynek célkitiizése, hogy a mai magyar Y generacio jellemzoit és motivacio-

it a hazai,(budapesti és vidéki) felsdfokt képzésben résztvevo fiatalok korében vizsgalja.



2. GENERACIOS KULONBSEGEK

Az élet minden teriiletén talalkozhatunk a generacios kiilonbségek problémakorével, hi-
szen mindig minden korosztalynak egyiitt kell dolgozni mas generacidokkal. Ahogy a gye-
rekek megsziiletnek, majd bekeriilnek az elsé kozosségbe, a csaladba, maris talalkoznak a
szll61, nagysziildi korosztallyal. Késdbb az 6voda és altalanos iskola soran egyre tobbszor
keriilnek felszinre a generacios kiilonbségek, amelyek az id6 eldrehaladtaval egyre mar-
kansabban jelennek meg, sokszor mar-mar problémaként azonosithatok. Gondoljunk csak
bele, mikor a mai fiatalok, az Y generacid tagjai a nagysziileiknek kezdik magyarazni a
Facebook és egyéb internetes kozosség vagy barmilyen mas internetes oldal hasznalatat,
akkor el6szor megfigyelhetjiik az ,,én nem értek ehhez” hozzaallast, késobb pedig megje-
lenik a ,,bezzeg a mi idénkben...” gondolatmenet az idésebb hallgatosag részérdl.

Tehat adva van egy generacios kiilonbség, amely nemcsak a csalddban, hanem természete-
sen a munkahelyen is megjelenhet. A didkok el6szor a kdzépiskolaban érzékelik igazan az
ilyen tipusu kiilonbségeket, majd az egyetemen, ahol mar bizonyos esetekben (kutatasok
alkalméaval vagy projektek irasakor) egyiitt kell dolgozniuk a tanaraikkal, akik egy korabbi
generacio sziilottei. A leggyakoribb problémakoér mindenképpen az informatika vilagdhoz
kothetd, hiszen a manapsag még aktiv oktatok nagy tobbségének fiatalkordt még nem az
internet €s azon elérhetd informaciok hataroztdk meg, hanem a konyvtar szolgéltatasait
vették igénybe, ha adatokat, informaciokat szerettek volna gytijteni. Ez mindaddig nem je-
lenik meg problémaként, amig 6k fel tudjak venni a fordulatot, kovetni tudjak a fejlodést.
Azonban sok esetben ez nem tud teljes mértékben megvaldsulni, ezt legegyszeriibben az
elektronikus levelezés tudja bemutatni. Az Y generacio tagjai szamara mar teljesen evi-
dens, hogy e-mailben kommunikalnak egymassal, illetve fontosabb iigyeiket is, amennyi-
ben lehetdség van ra, ebben a formaban intézik el. igy van ez a tanarokkal valo kapcsolat-
tartas terén is, amikor egy hallgatd e-mailben jelentkezik a tanaranal, hogy az adott kotele-
z0 6ran nem tud megjelenni, vagy szeretne valamilyen szamonkérést potolni. Ilyen ese-
tekben fontos, hogy az oktatd idében értesiiljon ezekrdl a hirekrdl, kérésekrdl, majd az in-
ternet adta lehetdségeket kihasznalva, akar azonnal valaszoljon is. Azonban ez nem min-
dig tud megvalosulni, mivel sokan a technikat csak sziikséges rosszként tartjdk szdmon és
a csak a legvégso esetben olvassak elektronikus levelezésiiket. Ilyen esetekben konfliktus
alakulhat ki didk és tanara kozott, mivel a diak egyértelmiien tud hivatkozni arra, hogy 6

idében, a szamara legegyszeriibb modon értesitette az oktatot, azonban az oktatd is el-
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mondhatja, hogy 6 nem szereti ezeket az eszkdzoket hasznalni, a személyes megkeresés-
nek jobban oriilt volna. Sok esetben, ha rugalmasak a felek, akkor ez a probléma kénnyen
megoldhat6, azonban ha barmelyikiik is szélsOségesen kidll a sajat igaza mellett, akkor

komoly vita bontakozhat ki, amely egyértelmiien a generacios kiilonbségeken alapul.

2.1. A GENERACIOK JELLEMZOINEK OSSZEHASONLITASA A SZAKIRODALOM ALAPJAN

Ez a példa is szemlélteti azt, hogy egy egyszeri a 21. szdzadban alapveté dolognak szami-
t6 e-mail milyen komoly problémakat idézhet ¢l6, azaz a generaciok kozotti kiilonbségek,
illetve a generacidk sajat vilagukhoz valo ragaszkodésa problémak forrasava valhat. Ez a
munka vilagaban hatvanyozottan jelenhet meg, hiszen ott nemcsak egyszerii e-mailek je-
lentik a technologia fejlodését, hanem komolyabb technikai vivmanyok is, amelyek hata-

sara egyre fokozodhatnak a kiilonbségek az egyes korosztalyok kozott.

2.1.1. Veteran generacio jellemzoi

Minden egyes generacié mas és mas jellemzdcsoporttal bir. A veteran generacio szilottei,
ha még aktivak a munkaerépiacon, akkor a technologia jitdsokat nem kedvelik, sokkal
inkdbb a személyes talalkozok, megbeszélések hivei. Ez koszonhetd a koruknak, mivel a
veteranokhoz a szakirodalom a masodik vilaghabora végig, az 1945-gi sziiletetteket sorol-
ja, akik gyermekkorat nagyban befolyasoltak a torténelmi valtozasok, tgymint a vilagha-
boruk €s a nagy gazdasagi vilagvalsag. Mivel ilyen események arnyékaban néttek fel, ez a
korosztaly mindent nagyon megbecsiil, igy a munkahelyét is. Munkdjukra a szorgalom és
az elkotelezettség a jellemzd, nagyon lojalisak, sokaknak csak egy munkahelye volt élete
soran. A hierarchikus szervezeti format kedvelik, tisztelik és becsulik fonokeiket, felsGbb
vezetdiket. (Tolbize, 2008) Azonban igazi csapatjatékosok, az emberi kapcsolatokat kife-
jezetten preferaljak a munkavégzés soran. (Heffernan, 2006) Ezen korosztaly képvisel6i
kozott figyelhetd meg a legnagyobb kiilonbség a hazai és az amerikai generacio tagjai ko-
z6tt, hiszen a habor(i utdni korszak mast hozott Magyarorszag és az Egyesiilt Allamok
szamara is. Mig hazankban az orszag ujjaépitése volt a f6 feladat, addig az USA felfuttatta
a gazdasagat, amelyet nagyban eldsegitett az, hogy az eurdpai orszagok amerikai kdlcson-
bdl vasaroltak fel az amerikai arukat, igy rovid idén beliil oriasi kiilonbségek mutatkoztak
a magyar és az amerikai gazdasag kozott, amelyek csak tovabb néttek a hideghabort végé-
ig, amig az Egyesiilt Allamok megtartotta gazdasagi vezet$ szerepét. Ezenkiviil természe-
tesen a kulturalis eltérések is megjelennek a két nemzet sziilottei kozott, amelyek a gazda-
sagi és torténelmi kiilonbségekkel egyiitt odaig vezettek, hogy két ugyanahhoz a korosz-

talyhoz tartoz6, de mas- mas nemzetiségii ember mar nehezen tudja megérteni egymast bi-
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zonyos teriileteken. Gondoljunk csak bele: az amerikaiak mar régen szamitégépen intézték
iigyeiket, mikor ndlunk még az atlagembernek semmilyen informaci6ja nem volt a szdmi-
togéprol, 6k mar az e-mailjeiket nézegették, mikor nalunk még csak a PC fogalmaval ba-
ratkoztak az emberek. Tehat az elobb emlitett kiilonbségek a technologia terén egy ko-
moly fejlédésbeli lemaradéssal is tarsultak. Ezek a kiillonbségek nemcsak a generaciok ko-
z6tt okoznak problémakat, hanem az egyes kulturalis kdzegek kozott is, igy ha egy ameri-
kai multinaciondlis vallalat Magyarorszagon kivan céget l1étrehozni, akkor a szervezeti
kultaraba vald bekapcsolasa a magyar embereknek egy komoly feladat lesz. Ha cég sze-
retne eredményesen tevékenykedni, akkor mindenképpen sziikséges lesz e kiilonbségek

feltérképezésére és menedzselésére.

2.1.2. Baby boom generacio jellemzoi

A veteranok utan — az id6ben elérehaladva — taldlkozhatunk a baby boom generécioval,
akik sziiletése a haboru utani idészakra tehetd, egészen az 1960-as évekig bezarolag. Ok
képezik azt a generacidt, amely manapsag is még aktiv statuszban tevékenykedik, sokan
koziiliik cégvezetdk, vagy vezetd beosztdsban vannak. Erre leginkabb koruk predesztindlja
Oket, azonban nem szabad téliik elvitatni a szakmaisagot sem. Ok képezik azt a korosz-
talyt, amely a torténelmet tekintve nagy valtozasokat €It at: Magyarorszagon gondoljunk a
rendszervaltasra, amely magaval hozta a gazdasagi valtozast is, melynek keretében hazank
a tervgazdalkodasrol attért a piacgazdasdgra, de ehhez a korosztalyhoz kapcsolhatd az
USA-ban a vietnami haborti megvivasa, a haboru elleni tarsadalmi ellenallas és a Water-
gate botrany is. Mivel sok valtozast éltek mar meg, ellenalldsuk miatt nem tal rugalmasak
az Ujakat tekintve, a munkajuk terén nem minden esetben nyitottak a fiatalokkal szemben,
mivel konkurenciat latnak benniik, sok esetben féltik az allasukat. Mivel hozzaallasuk a
fentiek szerint befolyasolja viselkedésiiket, igy nem minden esetben bizonyulnak megfele-
16 személynek egy-egy mentorprogramban, amely manapsig a tehetségmenedzsment
egyik leggyakoribb eszkoze, hiszen nem minden lehetOséget, feltételt adnak meg az ifju
tehetségnek ahhoz, hogy kihozza tudasa maximumat, a lehetd legjobban teljesitsen. Mivel
féltik munkdjukat, ezért szeretnének a lehetd legjobban dolgozni, ennek érdekében szinte
mindent képesek feladni, nagyon sok 1d6t toltenek a munkahelyiikon (naluk jelenik meg
elészor a munkamania fogalma). A szabadidejiiket és csaladjukat is felaldozva dolgoznak
a siker érdekében, keveset foglalkoznak gyermekeikkel, akik ezt rosszul kezelik, illetve ha
kérdezik Oket, akkor sokan ugy reagalnak, hogy nem szeretnék sziileik példajat kdvetve

felboritani a maganélet és a munka egyensulyat. Az allasuk féltése mellett a lojalitasuk is
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hozzajarul ahhoz, hogy nehezen valtanak munkahelyet. Azonban ahol dolgoznak, ott kere-
sik a kihivasokat, célorientaltak, a magasabb fizetés motivald erdvel tud hatni rajuk, de a
technologiai valtozasok irant még nem annyira elkotelezettek. Nem biznak tulzottan az in-
formatika vilagaban (Bokor, 2007), hiszen amikor elkezdtek dolgozni, akkor még nem
személyi szamitogépek segitették a munkdajukat, hanem egyszeriibb szerkezetek, ezekre

sokszor hivatkoznak a fiatalabb generacioval kapcsolatos konfliktusaik soran.

2.1.3. X-generacioé jellemzoi

Hozzajuk képest az X generacio, a kovetkezé korcsoport mar sokkal rugalmasabb ¢€s nyi-
tottabb a technika fejlddésére. Ok azok, akik mar mindenbél a lehetd legtjabbat szeretnék,
mar fiatalon taldlkoztak a szamitogépekkel, mobiltelefonokkal, szamukra teljesen termé-
szetes ezen eszk0zok hasznélata. Ez a generacid, az 1960-as, 1970-es évek sziilottei, akik
nagyrészt a baby boom generacid gyermekei kozé tartoznak, igy 6k mar olyan csaladok-
ban néttek fel, ahol mindkét sziilé dolgozott, de nem volt ritka az egyediilalld sziilé altal
nevelt gyerek sem, mivel a baby boom generacio sziilottei kozott magas volt a valasi arany
(Gursoya-Maierb-G. Chic, 2008). Sziileiktdl eltéréen 6k mar nem a hierarchikus iranyitast
tamogatjak, sokkal inkabb a demokratikus vezetés hivei. Ok még kevesebb valtozast éltek
at, igy kedvelik azokat, nem munkahelyekhez vagy poziciokhoz lojalisak, sokkal inkabb
csoportokhoz, emberekhez, akikkel szeretnek egyiitt dolgozni, akiket ismernek és kedvel-
nek. Azonban bujkal benniik a versenyszellem, természetesnek tekintik a versenyképes
onéletrajzot, ¢s nem riadnak vissza a kompetitiv helyzetekt6l sem (Bokor, 2007). Azonban
ebben a versenyhelyzetben elvarjak a jutalmazast is, mind anyagilag, mind erkélcsileg. A
felelosségérzet kevésbé motivalja 6ket, mint a kihivasok, amiket keresnek és szeretnek. A
pénzt sem tartjadk motivald erdnek minden esetben, de hidnyaban képesek elvesziteni a
motivaciot (Tolbize, 2008). Kedvelik a szabadsagot, a kotottségek nélkiili munkaiddt, ép-
pen ezért szeretnek egyediil dolgozni, ambiciodit csapatban nem tudjak igazan kamatoztat-
ni. Nem toltik minden idejiiket a munkahelyen, a rugalmasabb munkavégzési formakat
kedvelik, igy tobb idejiik marad a csaladra, amely tudatos gondolkodas eredménye, hiszen
latva sziileik példajat, az X generacié mar szeretné megteremteni a csalad-munka egyensu-
lyat (Gursoya-Maierb-G. Chic, 2008). Az allandosagot inkabb a maganéletiikben keresik,
mint a munkajukban, nem aldoznak fel az allasukért mindent, inkabb probaljak a lehetd
legjobban hatékonyabban kihasznalni munkaidejiiket. Ennek ellenére egyre feljebb és fel-
jebb tudnak jutni a ranglétran, igy a munkat tekintve a 21. szazad elején élik fénykorukat,

maganéletiikben pedig mar megtalaltak az allandésagot, ami biztonsagot nyljt szamukra
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az ¢let minden tertiletén. Mivel a legtobben a baby boom generaci6 sziilotteinek gyerekei,
igy az X generdci6 szama is, a baby booméhoz hasonloan a korabbi és a kdvetkezd gene-
raciokéhoz képest is magas, igy elmondhatd, hogy a mai munkaerdpiac nagy részét ez a
korosztaly adja. Azonban a mai fiatalok és a még késobbi generaciok komoly gondba ke-
rlilnek, ha elészor a baby boom, majd utdna pedig az X generacié mar nem lesz aktiv
munkavallalo, hiszen a munkavallalasra képes emberek szdma hirtelen lecsokken, mig a
nyugdijasoké ugrasszeriien ndvekedni fog, ami komoly gazdasagi €s tarsadalmi problémat
vetit elére. A legtobb fejlett orszag, igy Magyarorszag korfaja is méhkas alaku, egyre ke-
vesebb gyerek sziiletik, tehat egyre nehezebb lesz eltartani a novekvo szdmu nyugdijas la-

kossagot.

2.1.4. Y-generacio jellemz6i

A fenti probléma azonban az X generacioét mas kevésbé fogja nyomasztani, annal inkabb
az Y generaciot, amely mar megjelent a munkaerdpiacon, azonban nagy részilk még csak
egyetemi, foiskolai tanulmanyait folytatja. Ha szeretnénk meghatarozni az ehhez a genera-
cidhoz tartozokat, akkor 6k az 1980-as, 1990-es évek sziildttei. Ok azok, akik mar a sza-
mitogépek és az internet vilagaban nottek/nonek fel, sajat szamitogépiik, mobiltelefonjuk
van, blogokat irnak (Asthana, 2008), igy a technika vivmanyaihoz val6é hozzaallasukra
mindenképpen a nyitottsag és a teljes korli elfogadas és jartassag, sét virtuozitas a jellem-
z6. Eppen ezért mas néven Digitalis generacioként is emlegetik 6ket, de manapsag mar
kezd elterjedni a Net generacié megnevezés is. Szamos tulajdonsaguk megegyezik az X
generacioéval, 6k is nyitottak a valtozasokra, hamar el tudjak fogadni és jol kezelik az 1j-
fajta helyzeteket. Optimistak, megprobaljak a jo oldalat nézni mindennek. A korabbi kor-
osztalyhoz hasonléan 6k sem szeretnék elkdvetni sziileik hib4jat, igy figyelnek a munka-
maganélet egyensulyra. Szamukra mar természetes a fels6foku végzettség, ebben a kor-
osztalyban a legmagasabb a diplomasok ardnya, 6k a legképzettebb generacid. Talan ebbdl
kifolyolag is hihetetlen magabiztossag jellemzi 6ket, amely tarsul a vallalkozé kedviikkel,
igy nagy teljesitményre lehetnek képesek (Tolbize, 2008).

Ha szeretnénk Osszefoglalni, hogy a kiilonb6zd generaciok munkahoz valé hozzaallasa
hogyan alakult, akkor meg kell nézniink, hogy hogyan szocializalodtak, milyen tényezok

voltak rajuk hatasokkal.
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1. tablazat: Generacios jellemzok

Veteranok Baby Bogir(l; genera- X generacio Y generacio
F6bb hatdsok Csalad és egyhdz |  Csalad és oktatds A média Meédia, sportoldk,
baratok
o , o Vietnami haborq, Irani krizis, Siva- | Terrorizmus elleni
Haboriik Lés I1. vilaghdbori Hideghabora tagi vihar a tv-ben haboru
. Churchill, F.D. J.F. Kennedy, John Kurt Cobain, Diana hercegnd,
Hésok Roosevelt, - ) Bill Gates,
Lennon, Gandhi Michael Jordan :
Superman TigerWoods
Kommunikdcid, , s S, Internet, DVD,
média, technolo- Radi6 TV, fenyképezbgép, | Video, szdmitdge- | oy \rp3joiar.
gia szamologép pes jatékok 76

Forrés: Gaylor, 2002
Ahogyan az 1. tablazatbol is lathatd, a f6 befolyasold tényezdk is korszakonként valtoz-
tak, illetve az ezekhez kapcsolddod torténelmi események is hozzajarultak ahhoz, hogy
mindegyik generacié mas ¢s mas koriilmények kozott ndjon fel, értékrendjeik kis vagy
nagymértekben eltérjenek egymastol, majd pedig a munka tertiletén is kiilonbségek mutat-

kozzanak meg az egyes generaciok kozott.

2.2. HASONLOSAGOK ES KULONBSEGEK A MUNKAVAL KAPCSOLATBAN

Mint tudjuk, napjainkban mind a négy generacio képviselteti magat a munkaerdpiacon,
azonban ez nem jelenti azt, hogy nem lehetne 6ket 6sszehasonlitani. Hiszen mind hasonlo-
sdgok, mind kiilonbségek megfigyelhetdk. Ezeket pedig akkor tudjuk kénnyen meghata-
rozni, ha kialakitunk egy altaldnos szempontrendszert, amely szerint vizsgalhatjuk az
egyes generaciokat. Négy kiillonbozd szempontot szeretnék kiemelni, ezek pedig a munké-
hoz val6 hozzaallas, lojalités, tisztelet €s tekintély kezelése valamint az, hogy az egyes ge-
neraciok hogyan allnak a tanulas témakoréhez, miben szeretnének fejlodni.

A munkdhoz vald hozzaallassal kapcsolatban sok sztereotipia ¢l az emberek fejében az
egyes korosztalyokrol. Az emberek tobbsége szamdara az elfogadott hozzaallas mindig az
lesz, amit 8k is képviselnek. Igy az iddsebb generacié sziilottei szaméra a fiatalok az X és
az Y generacid képvisel6i sokszor lustanak tiinnek, azonban ez forditva is megjelenik, a
fiatalok a veteranokat és a baby boom korosztalyt tartjak munkamaniasnak. A sztereotipi-

zalas arra is kiterjed, hogy az egyes generaciok mit tartanak fontosnak, mig a baby boom
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korosztaly folyamatorientaltként van szadmon tartva, addig az Y generaciét mar minden-

képpen eredményorientaltnak tartjak. (Tolbize, 2008)

A sztereotipiakon tul az eltér6é hozzaallas abban is megfigyelhetd, ahogyan az egyes gene-

raciok a sikerr6l, illetve annak alkotdelemeir6l gondolkodnak.

2. tablazat: A munkahelyi siker alkot6elemei

Veteranok

Baby boom generacio

X generacio

Y generacio

hataridok tartasa (84%)

szamitogép hasznalata

szamitogép hasznala-

szamitogép hasznalata

(82%) ta (79%) (66%)
Uj dolgok tanulasa irdn- | 0j dolgok tanulésa iranti hatariddk tartasa o n . o
i végy (34%) végy (80%) (75%) hatariddk tartasa (62%)

kijonni az emberekkel

kijonni az emberekkel

1j dolgok tanulasa

multitasking (62%)

(81%) (78%) iranti vagy (74%)
szamitogép hasznalata 1 . o - . N 0j dolgok tanulasa iran-
(78%) hataridok tartasa (77%) | vilagos beszéd (72%) i végy (58%)
oy R A kijénni az emberek- . ,
vilagos beszéd (78%) szervezokészség (73%) vilagos beszéd (55%)

kel (71%)

Forras: Deal, 2007

2.2.1. A munkahelyi siker kulcsa

Ahogyan a 2. tablazatban olvashatjuk, amig a veteranok szamara még manapsag is a ha-
taridok tartasa jelenik mega siker titkaként, addig a késdbbi generaciok mar egyontetlien a
technika vivmanyanak, a szamitogépnek tulajdonitjak ugyanezt. A rangsorbol az is vilago-
san eldtlinik, hogy az iddsebb generacid a sikerhez szervesen hozzékapcsolodonak tartja
az emberekkel valé kommunikaciot, és a vilagos beszédet, addig ez példaul az Y genera-
cional mar alig jelenik meg. Az 6 rangsoruk els6 harom helyén olyan elemeket figyelhe-
tiink meg, amelyek nagyrészt nem a személyes részéhez tartoznak a munkéanak, naluk a
top 5-be nem is fért bele a ,,kijonni az emberekkel” tényezd, ebbdl is lathato tehat, hogy a
munkahelyi kapcsolataikat nem tartjak annyira fontosnak. Viszont egy uj fogalom jelenik
meg ebben a felsorolasban, ez pedig a multitasking. A multitasking azt jelenti, amikor egy
ilyen példaul az is, amikor valaki szamitogéphasznalat kozben eszik, de ennél sokkal jobb
példa, amikor a szamitogépen egyszerre dolgozik valaki és kdzben az e-mailjeit is olvassa
(Carrier-Cheever-Rosen-Benitez- Chang, 2008). Ez valoban sikertényez6vé valhat, hiszen

ha egyszerre valaki tobb dologgal is tud foglalkozni parhuzamosan, akkor id6t sporolhat
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meg maganak, azonban ha nem elég preciz az illetd, akkor ez a parhuzamos tevékenyke-
dés konnyen az adott feladat elvégzésének feliiletességéhez vezethet, a hatékonysag rova-
sara mehet. Viszont érdekes megfigyelni azt is, hogy az jdonsagok megismerése, tanulasa
iranti vagy egyre inkabb a lista vége fele kozelit, ahogy haladunk az Y generacio felé, eb-
bdl arra kovetkeztethetiink, hogy ezt manapsadg mar természetesnek tekinti mindenki. Ré-
gebben, ha valaki nyitott volt az 11j dolgokra, képes volt tanulni, az elébbre juthatott, addig
manapsag, ez mar alapszintli elvaras mindenki fel¢, aki szeretne a munkaerdpiacon ma-

radni.

2.2.2. Elkotelezettség
A munkahoz valé hozzaallas szorosan Osszefiigg a lojalitas kérdéskorével is, e tekintetben

a korabbi generaciok magasabb értékeket mutatnak (1d. 1. dbra).

Aktualis munkahelyén maradna
nyugdijazasaig

80%

60%

40%

20%

0%
Veteranok Baby boom X generacid Y generacio
generacio

1. abra: Lojalitasbeli kiillonbségek a generaciok kozott
Forras: Deal, 2007

Az Egyesiilt Allamokban késziilt felmérésben arra kérdésre keresték a vélaszt, hogy mely
generacié mennyire lojalis a vallalatdhoz, kik azok, akik az aktualis munkahelyiikon ma-
radnanak a nyugdijazasukig. Az eredményt az /. dbra szemlélteti. Ezt az eredményt azon-
ban nemcsak a lojalitas kérdéseként foghatjuk fel, mivel a kérdés megvalaszolasakor
mindegyik generacid mas és mas életkorban volt, igy kiilonboz¢é iddtartamot kell még
munkaban toltenilik a jol megérdemelt pihenésiikig. A kapott értékeket fenntartasokkal
kell kezelniink, az azonban nyilvanvaldan latszik, hogy ahogyan haladunk a fiatalabb ge-
neraciok iranyaba, ugy egyre inkdbb megjelenik az igény mas munkahelyek, pozicidk
megismerésére, parhuzamos karrierek épitésére. Mig a veteranok és a baby boom genera-

ci6 kifejezetten lojalisnak nevezhetd, addig az X és Y generdcié mar kevésbé. Ez magya-
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razhat6 azzal, hogy tisztdban vannak azzal, hogy a munkahelyiikh6z val6 ragaszkodas, a
hiiség nem minden esetben tarsul a biztonsaggal is, mivel a sziileik példdjan keresztiil 14t-
hattak, hogy lehettek lojalisak egy helyhez, attol ez még nem mentette meg oket a 1étszam-
leépitéstal.

Altaldnossagban elmondhato azonban, hogy az X és az Y generacio tagjai sem valtanak
gyakrabban munkahelyet, mint mas korosztalyok ugyanolyan id6s korukban (Tolbize,
2008). Hiszen 6k is, mint mindenki, akkor marad az aktualis munkahelyén, akkor tud iga-
zan lojalis lenni, ha a sajat értéki megegyeznek a cég értékeivel, igy konnyen azonosulni
tud a szervezeti értékekkel, be tud épiilni a szervezeti kultaraba, annak szerves részévé tud
valni. Természetesen a cégek maguk is hozzdjarulhatnak ahhoz, hogy hozzajuk lojalisak
legyenek a munkavallaloik, azok a véllalatok szoktak sikereket elérni ebben a témdban,
ahol megbecsiilik az iddsebbeket a tapasztalatuk miatt, de a fiatalokat sem utasitjak el,

meglatjak benniik a tehetséget és segitenck annak kibontakoztatasaban.

2.2.3. Hatalom és tekintély

A tiszteletet és a tekintélyt sem kezelik ugyanigy a generdciok, mindannyian fontosnak
tartjak ezeket a fogalmakat, azonban mas jelentéseket értenek alatta. A mésodik vilagha-
boru végéig sziiletettek szamara teljesen természetes a tisztelet, megbecsiilés a rangban fe-
lettiik allo felé, és ez a tisztelet feltétel nélkiili. Ahogy haladunk az id6ben elére, tigy tlinik
el a feltétel nélkiili tisztelet a felettes felé és helyét fokozatosan atveszi az, hogy a veze-
toknek ki kell vivniuk a dolgozok megbecsiilését. Ezért is fontos kiilonbséget tenniink a
leaderek €s a menedzserek kozott: mert mig a menedzser csak egy kinevezett poziciot ta-
kar, addig a leader az a vezetd, akit a beosztottjai tisztelnek és elfogadnak, kdvetnek. Saj-
nos a magyar nyelvben ez nem mindig kiiloniil el, igy ndlunk leggyakrabban csak vezetd-
ként emlegetjiik a fonokoket, azonban ez nem minden esetben jelenti azt, hogy az alkal-
mazottak elismerik a felettesiiket, annak szakmaisagéat nagyra tartjak (Pataki, 2011).

A titulusokat tekintve is kiilonbségek mutatkoznak az egyes generaciok kozott, mig az
1d6sebbek szamara fontosabbak a megnevezések, a pozicid, amit betdltenek, addig a fiata-
loknal mar ez kevésbé jelenik meg. Ez valosziniileg azért lehet igy, mert az id6sebb kor-
osztaly a hierarchikus szervezeti format kedveli, mig fiatalabb tarsaik a demokratikusabb
felépités irant elkotelezettek. Ebbol kifolydlag az egyes generaciok masként viselkednek,
ha vezetd pozicioba keriilnek. Az idsebbek szeretnek nagy hangsulyt fektetni arra, hogy
az adott munkafolyamatot tokéletesen ismerik, ezt a szakmai tapasztalatukkal kivanjak

alatdmasztani, elvarjak, hogy ha valamit 6k mondanak, akkor azt alkalmazottjaik meg is
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csinaljak. Mig a fiatalabb generaciora mar jobban jellemz6 a rugalmassag, szeretik elmon-
dani véleményiiket minden témaban, elvarjak, hogy meghallgassak az ¢ allaspontjukat is,
de a dontés meghozatalakor nem ragaszkodnak annyira az elképzelésiikhoz, inkabb azt

szeretik, ha latjak, hogy figyelnek arra, amit mondanak.

2.2.4. Tanulas és fejlédés

A tanulast, és a tréningprogramokat tekintve is talalunk hasonlé kiilonbségeket. Alapveto-
en el kell fogadnunk azt a kijelentést, hogy mindegyik generaciot masképp kell tanitani, il-
letve mindegyik generacionak mas és mas a gyenge pontja. Erre példa, hogy a veteranok
¢s a baby boom képviseldi inkabb szeretnék képezni magukat a csapatmunka teriiletén,
addig az Y generacid szamara a problémamegoldas jelenti az igazi kihivast. A fejlesztendd
készségeket illetéen is kiillonbségek mutatkoznak, az X és Y generdciés munkavallalok
tobbsége a technikai és a munk4ja soran hasznalt készségei mellett a személyes/személyi
készségeit is szeretné fejleszteni (a korabbi generaciok sziilottei a munkajukhoz szervesen
kapcsolodo készségeket inkabb klasszikus tantermei keretek kozott fejlesztené, személyes
készségeit viszont a munkaja sordn). A tanulds mellett mindegyik generacid igényli a visz-
szacsatolast, ez leginkabb az Y-okra jellemz0, 6k szeretnének mindrél azonnal visszajel-
z¢st kapni ¢és ez a munkajuk folyaman végig jellemzi 6ket. Mivel szeretik tudni a vilagos
célokat, elvarasokat veliik szemben, igy a visszacsatoldst ennek szellemében varjak, azon-
ban ha ez nem relevans az 6 elképzelésiik szerint, akkor konnyen kiléphetnek az adott szi-
tuaciobol.

A fent felsorolt szempontokon kiviil természetesen még megfogalmazhaté szamos tulaj-
donséag, amelyben szemszogebdl vizsgalhatok az egyes generaciok. Ezek koziil kiemelen-
do, azonban a felsoroltakhoz képest kisebb stllyal esik latba a munka-élet egyensuly. A
kérdéskor az X generaciotél kezdddden folyamatosan jelen van a koztudatban. Ok érzékel-
ték eldszor, hogy ezt az egyensulyt meg kell tartaniuk, erre oda kell figyelniiik. Ahogy az
idében haladunk elére, gy folyamatosan azt latjuk, hogy a munka a preferencia sorrend-
ben mar sok esetben csak a masodik helyen szerepel. Ennek szellemében a generaciokat
tekintve az utolsé két generacio allaspontja markansan elkiiloniil az 6ket megeldzdektdl,
nem mindent aldoznak fel a munkaért. Ahogy 6k fogalmaznak, nem azért élnek, hogy dol-

gozzanak, hanem azért dolgoznak, hogy élhessenek (Asthana, 2008).
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3. AZY GENERACIO

Az Y generaci6 a legujabb generacio, ami megjelent a munkaerdpiacon és alapvetd sze-
mélyiségjellemzoi, amelyek a multitaskingb6l vagy a digitalis vilag irant valo érdeklodés-
bol adddnak alapjaiban befolyasoljak a munkahoz val6 viszonyukat. Ahhoz azonban, hogy
err6l az attitlidrél messzemend kdvetkeztetéseket tudjunk levonni, figyelembe kell ven-

niink a mindennapi ¢€letiiket, érdeklddésiiket, eddigi ¢letiiket meghataroz6 eseményeket.

3.1. ADIGITALIS GENERACIO MUNKAVAL KAPCSOLATOS JELLEMZOI

A kozosségi oldalak kiilonleges szerepet toltenek be az Y generacidés munkavallalok életé-
ben, hiszen ezeket a statisztikak szerint napjaban tobbszor is megnyitjak, tajékozodnak ar-
rol, hogy ismerdseik milyen 0j fényképet toltottek fel, hol toltétték szabadidejiiket, éppen
milyen 0j ismer6sokkel lettek gazdagabbak ¢és hogy milyen csaladi allapotban vannak. A
legnagyobb kozosségi portalnak, a Facebooknak csak hazankban a 2011. marciusi adatok
szerint tobb mint 3 milli¢ felhasznal6ja van, igy sokan az Y generacid tagjai kozil ugy
gondoljak, hogy aki nincs fent az el6bb emlitett oldalon, az nem is 1étezik. Ebbdl is jol lat-
hatd, hogy a mai fiatalok szdmdara a kapcsolatok fenntartdsara is szolgélnak a kozdsségi
oldalak, ezek azonban ahhoz vezetnek, hogy egyre ritkdbban keriil sor személyes talalko-
zora.

Ez nem csak a barati kapcsolatokra jellemz6 az Y generacid korében is, hanem a munka
vilagaban is megfigyelhetd. Szinte mindenki e-mailen keresztiil kommunikal a kollégai-
val, a targyalasok nagy részét mar nem személyes taldlkozasok alkalmaval bonyolitjak le,
hanem videdkonferencian. Tehat megfigyelhetd, hogy a cégek ¢és foleg a fiatalabb genera-
ci6 tagjai megprobaljak teljes mértékben kihasznalni a technika nyujtotta lehetdségeket.
Ennek eredményeképp a szamitogép eldtt eltolttt idd lassan a teljes munkaid6t jelenti.
Ezzel parhuzamosan a munkahelyi baratsagok is kezdenek megsziinni, helyiiket atveszik
az ismer0sok, akiket csak ismernek az emberek, Ok a klasszikus Facebook-ismerésok. Ve-
likk beszélgetnek online naponta, veliik osztjak meg problémaikat, tigy hogy igazan nem is
ismerik Oket.

Azonban manapsag mar nem csak arrdl kell beszélniink, hogy valaki a munkahelyén
mennyit id6t tolt illetve dolgozik, hanem arrdl is, hogy otthon a szabadidejébdl mennyit
aldoz a munkdjara. Mivel a laptopok és netbookok vilagat €ljiik, igy barki konnyen haza-

viheti a munkajat. A gyakorlatban nem ritka, hogy egy munkavallal6 ¢jfélkor kiild levelet
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a felettesének a kért tablazatokkal, vagy otthon értékeli ki az artargyaldsok eredményeit.
Tehat ebben a felgyorsult vilagban megvaltoztak a koriilmények, amelyek nagyrészt a
technikai vivmanyainak kdszonhetdk, illetve megjelent egy Uj generdcid a munkaerdpia-
con, amely felé mar a valtozasok miatt masfajta elvarasokat allitanak és akikrdl tudnunk
kell, hogy mar és mas igényekkel, illetve elvarasokkal tekintenek a munkajukra, mint a

szilileik korosztalya.

3.2. AZY GENERACIO MUNKAVEGZES KOZBEN

Az Y generacid nagy részét masfajta attitiid jellemzi a munkavégzés teriiletén, mint a ko-
rabbi generaciokat. Ez a masfajta hozzaallas leginkdbb a maganélet-munka egyenstlyanal
jelenik meg. Sokakat ugyan motivalhat a munkaval szerzett pénz, de tudjak, hogy ez nem
minden. Ezt a sajat boriikon tapasztalhattdk meg, amikor a sziileik mindent megtettek an-
nak érdekében, hogy a gyerekeiknek mindent megadhassanak, jobb iskolat, nyaron utaza-
sokat. Azonban a felndvekvo generaci6 ugy érezte egy id6 utan, hogy ezek mind fontosak,
de az, hogy sziileikkel szélsdséges esetben csak linnepek idején, illetve csaladi nyaralasok
alkalmaval tudnak beszélgetni, az nem volt nekik szimpatikus. Igy 6k mar az egyensulyra
torekszenek a jovoben.

Ez az egyensuly egy nehezen megvalosithatd cél, mivel a munkaltatok is tisztdban vannak
az Y generacié terhelhetdségével, illetve azzal, hogy altalanossagban nagyon nyitottak,
konnyen tanulnak. Ezt tobb cég is felismerte és stratégidjanak részéve tette, hogy nem
csak meg kell szerezni az igazi tehetségeket ebbdl a korosztalybol, hanem meg is kell tar-
tania 6ket. Ennek érdekében elkezdtek az ugynevezett tehetségmenedzsment rendszer ki-
alakitasaval és mikodtetésével foglalkozni, amelynek keretei k6zott folyamatos képzési
lehetdséget biztositanak a munkavallaloik szdmara. Ezenkiviil tobb helyen megfigyelhetd
mar a mentorprogram, ez mar hazankban is megjelent és lassan terjedd modszert takar:
ennek id6tartama alatt az Y generacidés munkavallalé mellé kijeldlnek egy mentort, aki a
formalis hierarchiat tekintve magasabban szinten helyezkedik el a mentoraltnal. Ebben az
esetben a mentor feladata a fiatal munkavallalé tdmogatasa, szakmai fejlodésének eldsegi-
tése, neki kell utat mutatnia és tanacsokkal ellatnia a tehetséget. Ez egy eredményes prog-
ram lehet, azonban sok esetben nem képes a lehetd legjobban megvalosulni, mivel sokszor
nem egyfajta ellenfélként tekint a tehetségre. Igy mivel a mentor konkurenciat érez, sok
esetben a hatékonysag rovasara is mehet a program. Azonban ezekbdl a példakbol min-

denképpen latnunk kell, hogy a cégek, munkaltatok részérél megjelent a tehetségek mene-
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dzselésére valo igény, illetve az, hogy szeretnék tudni, hogy mivel lehet 6ket legjobban
motivaltta tenni, hogy tehetdk lojalissa az adott munkahellyel szemben.

Mivel manapsag a lojalitds mar nem egy megszokott attitiid, egyre tobben fordulnak meg
egyre tobb munkahelyen, ez kiilondsen igaz az Y generacidra. Hiszen ez az a korosztaly,
amelyik nagyon rugalmas, kdnnyen talal maganak j munkahelyet. Szeret csapatban dol-
gozni, illetve sokuknak nagyon jol kiépitett kapcsolati haldja van, igy a munkakereséskor
rovid idon beliil sikerrel jarhat. Az 1) munkat altalaban mindig egy 0j kihivasként fogjak
fel, meg szeretnék mutatni mindenkinek, hogy 6k képesek a lehetd leghatékonyabb mun-
kara, illetve nagyon sikerorientaltak. Azonban ha az elvart siker nem kdvetkezik be, vagy
rosszul érzik magukat az adott helyen, nagyon kdnnyen valtanak, kevésbé kotédnek a kol-
l1égakhoz és a munkahelyhez. Ezen feliil elvarjak, hogy mindsitsék 6ket, nem rettenek meg
az épitd jellegli kritikatol sem. Tehat nagyon fontos szdmukra a visszacsatoléds, hogy amit
csinalnak, azt masok miként latjak, mit gondolnak réluk. Sok esetben ennek hianya is
okozoként jelenhet meg egy munkahely elhagyasakor. A visszacsatolason és mindsitésen
kiviil kiilondsen fontosnak tartjak, hogy amit csindlnak, annak legyen értelme, lassak,
hogy miért dolgoznak akar napi 10-12 orakat is, ugyanis ez is belsé hajtoer6ként miikod-
het naluk.

Az 'Y generacio tagjai nemcsak dolgozni szeretnek egy iligy érdekében, hanem szeretik, ha
bevonjak dket a dontések meghozatalaba, ha 6 maguk donthetnek nagyobb kérdésekben.
fgy elmondhaté: a mai fiatal igényli az 6nallosagot, a fiiggetlenséget, szereti, ha 6 mond-
hatja ki az utols6 szot bizonyos vitainditd kérdések végén. A csoportokban konnyen meg-
talaljak helyiiket és egylittmiikodve tarsaikkal a lehetd leghatékonyabb munkavégzésre is
képesek. Ehhez azonban fontos a csapat Osszetételét jol megvalasztani, hiszen, ha valaki-
lyes ellentét nehezitheti meg a k6zds munkat. Viszont ha emberileg jol kijonnek egymas-
sal a csapattagok, akkor ez az 6sszhang az eredményben is tiikkr6z6dni fog.

Ezekért a kiemelked6 eredményekért azonban komoly javadalmazast, sok esetben telje-
sitmény alapu bérezést igényel az Y generacid. Elvarja, hogy amit elért, az értékeljék, egy
ideig mindenképpen az anyagiak jatszanak fontos szerepet az életében, azonban az alapve-
td egzisztencialis problémak megolddsa utdn mar mindenképpen vagyik erkodlesi elisme-
résre is, szeretné, ha megbecsiilnék 6t €s munkajat. Ezt az elismerést sok esetben a ranglét-
ran vald feljebbjutassal fejezik ki a cégek, amelyek a tehetségek szdmara ujabb kihivaso-

kat jelenitenek meg illetve nagyobb feleldsséget jelentenek. Ezt az elbbre jutast azonban
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sokan tul koran varjak, nagyon rovid idon belill szeretnének nagy karriert befutni, és ha
ennek nem latjak a lehet6ségét, akkor elhagyjak a munkahelytiket és mashol keresik a ki-
hivasokat. Tehat a lojalitas problémakore itt is megjelenik a munkaltatok szamara, akiknek
a legnagyobb kihivas az, hogy meghatarozzak, hogy mi is motivalja ezt a korosztalyt, mi-
lyen motivacios tényezok 1éteznek az 6 meggydzésiikre, és milyen — a korabbi, hagyoma-
nyos — menedzselési és vezetési modszerekkel novelhetd a teljesitményiik.

Ez a legnagyobb kihivas a munkaltatok szamara, mivel a munkaerdpiacon révid idon beliil
mar egyre kevesebben lesznek a korabbi korosztalyokbol. A Baby boom generacio tagjali,
akik 1950-es években sziilettek, most jarnak a nyugdijkorhatar kozelében, illetve az X ge-
neracio idosebb tagjai (1960-as évek elején sziiletettek) is hamarosan ebbe a kategoriaba
fognak tartozni. Igy a cégek szamara egyre siirgetdbb a problémakor megoldasa, hogy a
mai generacid miben tér el elddeitdl, akar a lojalitds, akar a munkavégzés terén. Fontos,
hogy ezeket minél hamarabb meghatarozzak, mivel ha {itéképes csapattal szeretnének dol-
gozni a kdvetkezo iddszakban is, akkor a motivalé tényezok tarhazat fel kell tarni, az ifja

tehetségeket meg kell tartani.
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4. A KUTATAS MODSZERTANA

4.1. AKUTATAS LEPESEI

A dolgozatom megirasdhoz a szekunder informaciok mellett, a sajat kutatasom altal nyert
primer informacidkat is felhasznaltam. A kutatds modjanak megvalasztasa soran szdmom-
ra teljesen természetes volt, hogy a kérddives megkérdezést fogom alkalmazni, mivel a
célcsoport az Y generdcio. Az az Y generacio esetében egyértelmii volt, hogy a kérddivet
online modon lehet hozzéjuk legkénnyebben eljuttatni, hiszen szamukra egy online kérdo-
iv kitoltése nem jelent nagy iddraforditast, konnyen a kényelmes fotelbdl is kitolthetd és
nincs id6hoz sem kotve. Ez a modszer nemesak a kitolték szamara egyszer(i, hanem sza-
momra is (hiszen én is az Y generacidhoz tartozom). Az egyetemi levelezo listak és a ko-

z0sségi oldalak segitségével nagyon sok embert lehet elérni, viszonylag rovid id6 alatt.

4.1.1. A Kkutatas elokészitése

A kérdoéiv elkészitésekor meg kellett hatdroznom a kutatas targyat jelentd populaciot, hogy
kiknek is sz6l a kérddiv, kik fogjak kitolteni. Az alapsoksagot nalam egyetemi hallgatotar-
saim jelentették. Ezenkiviil a populacié potencialis tagjai k6zé soroltam a kdzosségi por-
talokon jegyzett ismerdseimet, akik segitségével mas egyetemre is eljuthatott a kérddiv,
onnan is érkeztek be adatok. Mddszertanilag tehat a visszatevés nélkiili véletlenszer(i min-
tavételt, valamint a holabda technikat alkalmaztam.

Az alapsokasidg meghatdrozasa utdn a kovetkezd 1épés az volt, hogy megfogalmazzam a
kérddivem pontos céljat, feladatat. A kérddiv célja mindenképpen az amerikai szakiroda-
lom alapjan a magyar Y generaciora felallitott hipotézisek valossaganak vizsgalata volt.
Masik {6 feladatként azt fogalmaztam meg, hogy az eredmények bemutassak, mivel lehet
az Y generaciot motivalni, 6k mit gondolnak sajat magukrol, valamint a felmérés az elva-
rasok feltérképezésére is szolgalt.

A populacio definidlasa és a célok meghatdrozasa utdn kovetkezhetett az alapkérdések
0sszeallitasa: ennek sordn figyelembe vettem azokat az alapvetd jellemzdoket, amelyeket az
amerikai Y generaciorol ismeriink, illetve segitségiil hivtam a korabbi hazai kutatasok so-
ran létrejott eredményeket is. Ezek alapjan a cél egy olyan kérddiv készitése volt, amely
Osszehasonlitast enged meg az amerikai adatokkal, valamint a korabbi magyar kovetkezte-
tésekre, eredményekre reflektal. gy a kérdések nagyrészt személyiségjellemzoket tartal-

maztak (pl.: egyes tulajdonsdgok mennyire jellemzdek az adott egyénre) €s a kordbbi ma-
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gyar kutatasok soran felhasznalt kérdések Ujratargyaléasat kisérelték meg (pl.: a karrier szo6
jelentésének vizsgalata). Természetesen ezenkiviil megjelentek a specifikus kérdések is,
amelyek kizardlag a munka és a motivalhatdésag témak koré csoportosithatok. Ezeket a
kérdéseket a hipotézisek hivtak életre, ilyen volt a legtobb kérdés, példaul a beosztassal
kapcsolatos is, amely soran a feltételezés az volt, hogy karrierje csticsan mindenki fels6-
vezetoként szeretne dolgozni. Természetesen az alapkérdések Gsszeallitdsakor a sajat ta-
pasztalataimra is tdmaszkodtam, mivel eldtte tobb Y generacios fiatallal is informalis
mélyinterjut készitettem, melyek soran arra voltam kivancsi, hogy 6k hogyan viszonyul-
nak a munkahoz, mit gondolnak a motivacids tényezdokrdl, illetve hogy mi a személyes vé-
leményiik bérek motivacios erejérol.

Az alapkérdések megfogalmazéasa utan a kérddiv érvényességének ellendrzése kovetke-
zett, amely soran par kérdés atfogalmazasra keriilt, illetve Gijakat is megfogalmaztam. Ez-
zel parhuzamosan a kutatas targyat képez6 populaciobol személyes preferencia szerint ki-
valasztottam par személyt, akik mint az alapsokasag tagjai, akik proba-valaszadoként ki is
toltottek és értékelték az addig meglévo kérddivet. Természetesen az értékelések soran kri-
tikaval is szembesiiltem, amelyet épitd jellegi kritikaként fogtam fel, és a visszajelzések
utan egy frissitett, valtoztatott kérddiv allt 6ssze. A levelezo listakra vald kikiildésiik eldtt

még egy Ujabb ellendrzést élt meg a kérdések sorozata, majd terjesztésre kertilt.

4.1.2. A kérddivek kikiildése és begyiijtése

A kérddivek eljuttatdsa a minta egyedeihez online mdodon tortént, ehhez az egyetemi leve-
lez6listakat hasznaltam fel, illetve a Facebook k6zosségi oldalt, ahol megosztottam isme-
rOseimmel a kérddiv linkjét. Ezenkiviil ismerdseim révén tobb fovarosi és videéki egye-
temhez tartozo listakon is. Mivel a Facebookot is felhasznaltam a kérdéivem terjesztésére,
igy viszonylag sok helyrdl érkezett be adat, amely lehetévé teszi, hogy a kutatast a széles-
korti jelzével illessem. Ezt alatamasztjak a szamadatok is, mivel a kitdltéknek csak 59 %-a
tanul gazdasagi teriileten és a maradék 41 % is teljesen megoszlik a lehetéségek kozott.

A kérdoiv kikiildését a felmérés lezarasa kovette mintegy 2 héttel a kozzététel utan. Az
elemzések alkalmaval kiilon kellett foglalkozni a mérhetd eredményekkel illetve a szove-
ges valaszokkal. A mérheté eredmények kiértékelés statisztikai eszkozok segitségével ké-
sziilt el, majd kiilonbozdédiagramok formajaban oltott testet. A szoveges valaszokbdl ko-
vetkeztetéseket igyekeztem levonni, illetve ezek segitségével az egyes valaszadok szemé-

lyes véleményét tudtam mélyebben értelmezni.
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4.2. A KERDOIV STRUKTURAJA, KERDESTIPUSOK

A kérddiv szerkesztése soran nyitott és zart kérdéseket is feltettem a kutatasban résztve-
voknek. Ezt azt jelenti, hogy nyitott kérdésként olyan elemeket is tartalmazott a felméré-
sem, amelyre a valaszadok sajat szavaikkal valaszolhattak, azonban ezt a magasabb kit6l-
tési arany érdekében nem tettem kotelezévé. Hiszen ismeretes, hogy az emberek kérdo-
ivek kitoltésekor kevésbé szeretik megfogalmazni gondolataikat, mivel az hosszabb idot
vesz igénybe, mint egy skaldn meghatarozni egy értéket vagy egy listabol kivalasztani a
megfeleloket. A szerkesztés folyaman ezt tartva szem el6tt a zart kérdések talsulyba keriil-
tek a nyitott kérdésekkel szemben, tehat jobban preferdltam a feleletvalasztos, skalazos
kérdéseket, utdbbinak négy értékét definialtam. Probaltam figyelmet forditani arra is, hogy
mindenki megtaldlja a neki megfeleld valaszt, azonban ha ez nem sikeriilt, akkor is min-
den opcidsor végén megjelent az egyén lehetdség, amely lehetdséget biztositott a kitoltok-
nek arra, hogy sajat gondolatukkal valaszoljanak a kérdésre.

A kérdéseim kozott szerepelt sorba rendezési feladat is, melynek 1ényeg, hogy a valaszado
rangsort allitson fel. Ezt olyan esetben alkalmaztam, ahol az egyének preferenciaira vol-
tam kivancsi, példdul a motivécios tényezdket illetden.

Ezenkiviil alkalmaztam skalazos kérdéseket is, amelyek esetében négyes skalat hataroztam
meg, mivel paros szamu skala esetben a valaszadoknak mindenképpen valamilyen irany-
ban donteniiik kell a valasz megadasakor, nem létezik kdzépértek.

A kérdések strukturajat tekintve probaltam minden egyes témaban tobb kérdést feltenni és
ezzel a valaszadot mélyebb gondolkodasra sarkallni, illetve probaltam elkeriilni a tal 6sz-
szetett és félreérthetd kérdéseket, az egyszerti megfogalmazast helyeztem a kozéppontba.
Ennek eredményeképp viszonylag magas szamban kaptam vissza értékelhetd kérddiveket,
illetve a megjegyzések kozott tobb esetben is szerepelt a ,.kdnnyen kitdlthetd” és a ,,gyor-

san kitolthetd jelz6”, amely azt bizonyitja, hogy ezt a cél sikeriilt megvaldsitanom.
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5. A KUTATAS EREDMENYEI

5.1. SZEMELYISEGJELLEMZOK

A kérddivre 253 érvényes és értékelhetd valasz érkezett. A kitoltok nagy része (91%) a
18-25 éve korosztalybdl keriilt ki, mig 9 %-uk a 26 és 31 év kozottiek taborat gyarapitot-
tak. Igy elmondhato, hogy a kitoltdk 100 %-a az Y generaciobol keriilt ki, mivel a ma 31
évesek is 1980-ban sziilettek, amelyet a méar nem az X generaciohoz kotiink, hanem az Y
generacio kezdOpontjaként tartunk szamon. Ez abban segiti a kiértékelési munkat, hogy
nem kell kiilon kezelnlink generacidkat, a létrejott eredményeket csak ¢€s kizardlag egy
korosztalyra kell értelmezniink.

Ahogyan mar a kutatdsom modszertananak leirdsakor utaltam rd, a kérddiv elsd része nagy
aranyban tartalmazott személyiségjellemzokre utald kérdéseket. Ezen kérdések megvala-
szolasakor a minta egyedei harom féle opcid koziil valaszthattak arra a kérdésre, hogy
mennyire jellemz0 rajuk az adott tulajdonsag. A harom lehetdség az egyaltalan nem jel-
lemzd, nem tudom biztosan ¢€s a jellemz6 kategoriak voltak. A valaszokat tekintve ezt a
kérdéscsoportot két nagy részre lehet osztani: az egyik csoport azon kérdések kore, ahol a
valaszlehetdségek koziil egyet kiemelkedden magas részarany jellemez, illetve egy masik
csoportot, ahol a populacié nem egyértelmiien dontdtt, nem szignifikéns a kiilonbség az
egyes opciok kozott.

3. tablazat: A személyiségjellemzok eredményeinek alakulasa a mintaban

egyaltalan nem nem tudom jellemzé
jellemz6 biztosan
sikerorientaltsag, teljesitményorientaltsiag 3% 20 % 77 %
magabiztossag, ambicio 8 % 43 % 49 %
hatalomvagy 46 % 34 % 20 %
egylittmiikodo készség 5% 14 % 81 %
tanuloképesség 4% 17 % 79 %
optimizmus 9% 35% 56 %
nyitottsag 5% 25% 70 %
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rugalmassag 7% 35% 58 %
magas elvardsok masok felé 12 % 38 % 50%
kapcsolatorientaltsag 9% 39 % 52%
valtozasorientaltsag 23 % 54 % 23 %
bevonds és felhatalmazas iranti vagy 12% 39 % 49 %
onallosag 1% 25% 74 %

Forrés: sajat felmérés

Ahol szignifikans kiilonbséget figyelhetiink meg, ott azt mondhatjuk, hogy az adott jel-
lemz6 az Y generéacié egyik meghatarozo tulajdonsaga. Igy ilyen tulajdonsagga 1ép el6 a
sikerorientaltsag is, amely a megkérdezettek korében egyhanguan a jellemzo jelzot kapta,
253 valaszadobol 194-en voksoltak e mellett, mig a teljesen ellentétes lehetOséget csak 8-
an valasztottak e kérdés esetén. Ez az eredmény egyértelmiien alatimasztja a kutatas egyik
hipotézisét, mely szerint a hazai Y generacio teljes mértékben sikerorientalt, teljesitmény-
orientalt. Tehat az is elmondhato, hogy ez a korosztaly kudarckeriild, hiszen kétféle em-
bertipust kiilonit el a szakirodalom, a sikerorientaltat és a kudarckeriil6t. Ez a korosztaly
keresi a kihivasokat és az hajtja elébbre, hogy sikereket érjen el, szeretné megmutatni,
hogy mire képes, mihez van tehetsége, mit tud kihozni magabol. A sikerorientaltsag szo-
rosan Osszefiigg azzal a ténnyel, hogy a mai fiatalok keresik a kihivasokat, minden hely-
zetben szeretnének megfelelni, mindig szeretnék a lehetd legjobbat kihozni magukbol.
Ennek érdekében nyitottak az Gjra, tanuloképesek. Ezt a kérddiv eredményei is aldtdmaszt-
jék, mivel véleménylik szerint tanuloképesség és az egyiittmiikodé képesség is jellemzi
Oket. Mindkét személyiségjellemzo kozel 80 %-os ,,sikert” ért el az Y generacid korében,
ezzel bizonyitva az eléfeltételezést.

Mivel szeretnek tanulni, képesek a fejlddésre, igy nem meglepd modon az 6nallosag kér-
déskorében is a jellemzd opciod volt a legnépszeriibb, illetve a dontésekbe vald bevonas és
a felhatalmazas irdnti vagy kategoriaban is. Lathato, hogy szeretnek feleldsséget vallalni
tetteikért, szeretnének a munkéban az egyes 1épéseknek nem csak végrehajtoi, hanem kita-

14161 is lenni. Ez Gsszefiigg azzal a nézettel, mely szerint szamukra nagyon fontos, hogy a
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munka, amit végeznek, az ,.értelmes” legyen, lehessen vele eredményt felmutatni, konkré-
tumok legyenek a munka gyiimdlcsei.

A nyitottsag ¢és a tanuloképesség mellett varhato volt, hogy az optimizmus is jellemzi az
1980-as, 1990-es években sziiletetteket, azonban az erre a kérdésre adott valaszoknal nem

mutathato ki egységesség az alapsokasagon beliil.

Optimizmus

B egyaltalannem jellemzd M nem tudja biztosan jellemzé

56%

2. abra: Az optimizmus megjelenése a mintaban
Forrés: sajat szerkesztés
Ahogyan a diagramon is lathatdé a ,,nem tudja biztosan” lehetdséghez tartoz6 valaszok
szdma viszonylag magas, de ez az érték sem kiemelkedd. Személyes tapasztalataim alap-
Jén a mai fiatalsagra nem minden esetben jellemz6 az optimizmus, ahogy kikeriilnek a
nagybetls ¢€letbe és eldszor szembesiilnek az igazi problémakkal, ugy egyre inkabb pesz-
szimistabbak lesznek, pozitiv vilagképiik megrendiil. Ezenkiviil gy gondolom, hogy eb-
ben az eredményben azt is latnunk kell, hogy ezt a kutatdst Magyarorszagon végeztiik el,
ahol az emberekre nemzeti kultarajukat tekintve is jobban jellemz6 a pesszimizmus. Illet-
ve nem szabad elfelejteni, hogy gazdasagilag kedvezodtlen idoszakban késziilt a felmérés,
még nincs vége a valsagnak, komoly pénziigyi problémakkal szembesiilnek az Y genera-
ci6 tagjai is. Az egyetemista korosztaly nyomon koveti a nemzetkdzi viszonylatban kiala-
kult pénziigyi valsag alakulasat, mindemellett sokan a mindennapi gyakorlatban is érzéke-
lik a problémékat. Mindezeket figyelembe véve, tigy gondolom, hogy az 56 %-os arany,
amely a jellemz6hoz tartozott, teljesen realis. Azonban nem szabad megfeledkezniink arrél
a 35%-r6l sem, akik nem tudjak biztosan, hogy 6k pontosan melyik kategdriaba tartoznak.
Ez a bizonytalansag szinte mindegyik kérdésnél megfigyelhetd, majd leginkdbb a maga-
biztossag kérdéskorénél jelenik meg legjobban. Hiszen ott a kitoltok minddssze csak 48

%-a tartja magat magabiztosnak, ami még magdban nem lenne egy rossz arany, azonban
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azzal a ténnyel kombinalva, hogy a megkérdezettek 42 %-a nem tudja biztosan a valaszt a
kérdésre, mar elgondolkodtatd. Hiszen az emberek, fleg az iddsebb korosztalyoknak (X
generacio, Baby boom generacio, Veteranok) az a sztereotipidjuk a digitalis generacio szii-
l6tteivel kapcsolatban, hogy 6k teljesen magabiztosak, s6t olykor mar ezt tilzasba is vi-
szik és megjelenik a beképzeltség. Kortarsaim korében végzett informalis mélyinterjukra
alapozott véleményem szerint, ez a sztereotipia az Y generacionak csak egy részére igaz.
Hiszen vannak magabiztos, j6 kommunikacios képességgel rendelkez6 egyének, akik any-
nyira hihetéen tudnak eléadni barmit, hogy az hihetd, legyen az igaz vagy sem. Azonban
léteznek szép szammal olyanok is, akik egy-egy prezentacié alkalmaval nem tudjak tuda-
suk maximumat nyujtani, mivel nem elég magabiztosak, nem elég talpraesettek egyes szi-
tuaciokban. Ez a munka vildgéban is komoly problémat okozhat, mivel mar a munkaba
torténd felvételi eljaras soran a személyes taldlkozas alkalmaval, ha valaki nem tud mély
benyomast tenni a munkaadora, akkor kicsi az esély arra, hogy az ahitott pozicio elnyeri.
Illetve a munka folyamatéban is nehézségeket gordithet a magabiztossag hidnya az egyén
elé¢, mivel nem minden esetben fog kiallni a sajat igazdért, kollégai nem biztos, hogy
egyenld partnerként fogjak kezelni. Tehat a magabiztossdg hidnya problémakat idézhet
eld, igy elgondolkodtatd, hogy Osszességében a megkérdezettek 52 %-a tigy érzi, hogy ez
ra nem jellemzd.

Viszont pozitivumként tekinthetiink arra az eredményre, amely a hatalomvagy kérdésko-
rében kialakult, hiszen ebbdl az deriil ki, hogy az Y generaciora sajat bevallasuk szerint
nem jellemz6 a hatalomvagy, nem ilyen indittatasbol dolgoznak. Azonban itt is megfi-
gyelhetd, hogy a megkérdezettek mintegy harmada nem tud biztosan valaszolni a kérdés-
re, nem ismeri eléggé dnmagat.

Ez a 30 % kortili bizonytalansag a rugalmassagot firtatd kérdéskor kapcsan ujra kirajzolo-
dik, itt azonban alapvetéen jellemz6 a minta egyedeire a rugalmassag. Ez alatamasztja a
hipotézist, amely arra vonatkozott, hogy ezt a korosztilyt a nagyfoku nyitottsdg ¢és
egylittmikodési képesség mellett a rugalmassag is jellemzi. Ez a munkajuk soran szinte
csak pozitivumként tud megjelenni, a munkaadok kedvelik a rugalmas munkavallalokat,
mert konnyen tanulnak, kdnnyen valtanak, jobban kezelik a valtozast.

A nagymértékii rugalmassag mellett ennek a generacionak elvarasai is vannak mésok fele,

a hipotézis az volt, hogy ezek az elvarasok eléggé magasak.
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Magas elvarasok masokkal szemben

MW egyaltalannem jellemzé W nem tudom biztosan jellemzé

49%

3. abra: A masokkal szembeni magas elvarasok megjelenése a mintaban

Forrés: sajat szerkesztés

A 3. dbra mutatja a felmérés eredményét, mely szerint a mai fiataloknak igenis magasak
az elvarasaik masokkal szemben. Mindossze csak 12% (30 f6) mondta azt, hogy ra ez
egyaltalan nem jellemz0, tehat a tobbségre, azaz 88 %-ra kisebb vagy nagyobb mértékben,
de jellemzo ez a fajta tulajdonsag. Ez a gyakorlatban, olyan gondolkoddsmodban jelenhet
meg, hogy elfogadjak, hogy t6liikk sokat varnak el, teljesiteniiik kell a munkahelyiikon, de
cserébe Ok is magas elvarasokat timasztanak embertarsaikkal szemben, legyen sz6 akar a
munkéjukrol vagy a magéanéletiikrél. Ebbdl adéddan nagyon nehezen fogadnak el akarkit,
nagyon Kritikusak.

Annak ellenére, hogy magas elvarasokat tdmasztanak masokkal szemben, a felméres
eredménye szerint kapcsolatorientaltak, a valaszadok tobb mint fele ezt jellemzdként va-
lasztotta magara nézve. Ez a tulajdonsdg a munka vildgaban kiilondsen nagy hangsullyal
jelenik meg, hiszen ott nagyon fontosak a kapcsolatok, egy jo pozicio, allds megszerzeése-
kor. Ezt tudjék a digitalis generacid gyermekei is, ezért mar egyetemistaként sokan a kap-
csolatépitésre koncentralnak, probalnak olyan kapcsolati halot kialakitani, amelyet majd
késdbbi életiik sordn fel tudnak hasznalni.

Az orientaciokhoz kapcsolodo kérdéseken beliil egyetlen egy esetben nem lehet hatarozot-
tan kijelenteni, hogy az adott tulajdonsag jellemz6 vagy sem az Y-okra, ez pedig a valto-
zasorientaltsag. A valaszadok tobb mint fele nem tudja biztosan, hogy mi is jellemzi 6t
ebben a témakorben, akik pedig valamelyik oldalra billentenék a mérleg oldalat, azok
egyenld szamban vannak, a jellemz6 és az egyaltalan nem jellemzo tabora is 23-23 %-ot

kapott. Ez az eredmény valdsziniileg abbol kifolydlag adddhat, hogy igazabol még nem
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sok valtozast kellett atélniiik, nem tudjdk pontosan, hogy nekik erre sziikségiik van erre a
kompetenciara vagy sem. Az mindenképpen biztos, hogy nem szeretnék elkotelezni ma-
gukat sem egyik, sem a masik oldalon, a bizonytalanok taborat erdsitik inkabb és majd
csak akkor szeretnének donteni, ha mar tobb tapasztalatuk lesz a kérdéskorben.

A személyiségjegyek témakorében még egy kérdéspar volt megtalalhato a kérdéivemben,
amely a csapatszellemhez, a csapatjatékossaghoz kothetd. Vizsgaltam, hogy a minta egye-
dei, a magyar Y generacio tagjai mennyire szeretnek csapatban dolgozni, illetve, hogy mit
gondolnak magukrdl e tekintetben. Személyes tapasztalataim alapjan 0gy éreztem, hogy a
,,Csapatjatékosnak tartod-e magad?” kérdésnek mindenképpen szerepelnie kell a kérdoiv-
ben, mivel Ggy gondolom, hogy nagyon sokan nem tartjak annak magukat. Természetesen
ez a nagyon sokan kifejezés ahhoz képest jelent sok embert, hogy mi a sztereotipia a fiata-
labb korosztalyrol. Hiszen a koztudatban az €1, hogy 6k az igazi csapatjatékosok, teamek-
ben dolgoznak, allandéan meetingelnek, kozosen dolgoznak. Ezzel szemben a felmérés
eredményei azt mutatjak, hogy itt nemcsak a ,kivétel erOsiti a szabalyt” elv érvényesiil,
hanem a valaszadok kozel egynegyede nem tartja magat csapatjatékosnak, ami a mai tren-
deket figyelve elgondolkodtatd. Ezzel 6sszhangban, a csapatban vald egyiittmiikodés kér-
désre sem a négyfoku skala legmagasabb, hanem a harmas fokozathoz tartoz6 értéke

nyert.

5.2. A KARRIERHEZ VALO HOZZAALLAS
A kérdbivben—ahogy mar a modszertanban emlitést tettem rola — személyiségjegyeket, hi-
potéziseket €s korabbi kutatasi eredményeket is fel kivaintam dolgozni. A korabbi kutatasi
eredményeknél mindenképpen a magyar szakirodalomhoz szerettem volna ragaszkodni,
mivel a magyar Y generacio nem hasonlit mindenben az amerikaihoz, igy ebbdl fakaddan
nem is lehetne a kétfajta kutatasi eredményt tokéletesen Osszehasonlitani. Igy én egy
2005-ben késziilt tanulmanyt (Bokor, 2005) hasznaltam alapul a karrier kérdéskorben,
ahol feltettem ugyanazt a kérdést, amit a Létezik-e itthon Y generacidé? cimi kutatds soran
is vizsgaltak.
Arra a kérdésre, hogy ,,Mit jelent szamodra a karrier sz6?”, a hat évvel ezel6tti tanul-
manyban a kdvetkez6 konkluziora jutottak: ”a megkérdezett fiatalok szamara a karrier el-
sOsorban egzisztencia teremtését, sikert és vezetdi poziciot jelent” (Bokor, 2005). Ez az
eredmény nem mutatott nagy eltérést a korabbi magyar generaciokhoz képest, igy arra a
végsO megallapitasra jutottak a kutatdst végzé személyek, hogy Magyarorszagon nincs
generacidvaltas, nem jelent meg egy 0j generacid, nincs Y generacié (Bokor, 2005).
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A kutatas megkezdése eldtt azzal a hipotézissel éltem, hogy ez a kovetkeztetés ma mar
nem helyénvalo, mivel eltelt a korabbi felmérés 6ta hat év, azdta kilépett az igazi Y gene-
raci6é a munkaerdpiacra, igy ez a végkovetkeztetés ma mar nem relevans. Ezenkiviil figye-
lembe kell venniink még azt, hogy a 2005-6s kutatasi populacido még a generaciovaltas ha-
tarat jelentette, az 1980-as évek legelején sziiletettek korében végezték a kutatast, azonban
a mostani felmérésem alapsokasagat a most egyetemre jarok, fels6foku tanulmanyokat
végzOk jelentették, tehat az 1980-as évek masodik felében sziilettek és az 1990-es évek

legelején napvilagot latottak tartoznak a felmértek korébe.

Mit jelent a karrier sz6?

anyagiak

siker

elémenetel
fejlédés, tudas
életut, cél
6nmegvaldsitas
stressz, lemondas
elismerés
ambicio

tortetés

f6 20f6 40f6 60f6 80f6 100f6 120f6 140f6 160f6 180f6

4. abra: A Kkarrier szo6 értelmezése a 2011-es vizsgalatban

Forrés: sajat szerkesztés

Mit jelent a karrier?

Any agiak

Siker

Elémenetel, vezetd
Fejlodés, tudas
Eletdt, cél
Onmegy alésitas
Stressz, lemondas
Elismerés
Ambicio, kitartas

Tortetés

5. abra: A Kkarrier sz6 értelmezése a 2005-6s vizsgalatban
Forras: Bokor, 2007
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Ahogyan 4. abra is mutatja, mas eredményt hozott a mostani felmérés, mint a korabbi (5.
dbra). A mai Y generacié mas tényezoket preferal, mint a korabbi években. Egyre inkabb
elétérbe keriiltek a bels6 motivaciohoz kapcsolddo jellemzok, ugy, mint az erkolesi elis-
merés, az onmegvalositas vagy a fejlodés. A sikeresség egyre fontosabb, ez az eredmény
Osszhangban van azzal a ténnyel, hogy a mai fiatalok sikerorientdltnak tekintik dnmagu-
kat. Azonban fontos megfigyelni, hogy az anyagiak jelentdsége egyre inkabb csokken,
mar nem ez szamit a legfontosabbnak a karrier sz6 kapcsan, ebben mindenképpen élesen
kiilonbozik a két kutatasi eredmény. Ezenkiviil 6sszehasonlitva a mostani kutatast a 2005-
s felméréssel latnunk kell, hogy a TOP 5 jellemz6 koziil nem mind egyezik meg a korab-

bi eredményekkel, illetve a preferencia sorrend is valtozasokon esett at.

4. tablazat: A motivacios tényezok 6sszehasonlitasa a kutatasok alapjan

2005 2011
anyagiak siker
siker fejlodés
elémenetel elismerés
fejlodeés onmegvalodsitas
életht anyagiak / eldmenetel

Forras: Bokor, 2007 és sajat szerkesztés

Mivel eltéréseket figyelhetiink meg a korabbi kutatds és a mostani felmérés eredményei
kozott, illetve a preferenciak valtozason estek at, igy az mondhatjuk, hogy a 2011-ben
megkérdezett populacio egyedei generacios eltéréseket mutatnak a 2005-6s felmérés alap-
sokasagahoz képest. {gy ha elfogadjuk az akkori végkovetkeztetést, hogy Magyarorszagon
akkor nem volt generacidvaltas, ebbdl kifolyolag pedig nem volt Y generacio, akkor most
arra a konkluziora kell jutnunk, hogy ma hazankban a korabbiakhoz képest egy eltérd ge-
neracio jelent meg a munkaerépiacon, amelyet a szakirodalom Y generacio névvel illet.

A karrierhez kapcsoldddan azonban a kutatasom nem csak a kordbbi felméréshez képest
szeretett volna eredményt kimutatni, hanem a hipotéziseim igazolasara is szolgalt. Ezen

hipotézisek a kdvetkezdk voltak:

30



+ a vertikalis karrier lehetdsége cégen beliil illetve a dontésekbe vald beleszolas mo-
tivald erdvel bir;
* a fiatal tehetségek rovid idon beliil kivannak a képzeletbeli ranglétran egyre feljebb
jutni;
* akarrier nagyon fontos szdmukra, azonban nem szeretnék, ha a maganélet rovasara
menne;
» a karrier épitése soran nemcsak a kiils6 tényezdok jelenthetnek motivaciot, egyre
inkabb elotérbe keriilnek a belsé motivatorok;
* amai Y generacio karrierje csucsan vezetd pozicioban kivan dolgozni.
Az els6 hipotézist, a vertikalis karrier motivald erejét arra lehetett épiteni, hogy a két leg-
nagyobb motivalo tényezd a bérezés és az eldléptetés. Mivel az Y generacid jelmondata,
hogy ,,nem azért élek, hogy dolgozzak, hanem azért dolgozom, hogy élhessek”, magaban
hordozza azt az allitast is, hogy szdmukra egy id6 utan a pénz mar nem hat motivalo té-
nyezdéként, ezért kizarasos alapon a karrier az, ami motivalhatja 6ket. A karrier sz6 pedig
manapsag sokkal inkabb a fiiggéleges iranyll, mint a horizontalis elémozdulast, szakmai
karriert takarja.
A kérdoiv kitoltdinek a kérdés megvalaszolasara egy négyfokozata skala allt rendelkezés-
re, amelyen a kovetkezd opciok kozil valaszthattak: 1 — egyaltalan nem motival, 2 — sz4-
mit, hogy eldrejuthassak, 3 —az eldrejutas az egyik legfontosabb 0sztonzdé szamomra, 4 —
csak ez motival. A vélaszadok 62 %-a a harmas lehetdséget valasztotta, tehat a karrier le-
hetdségét az egyik legfontosabb 0Osztonzdének tartjak, igy elmondhatd, hogy a kutatést
megeldzd hipotézis beigazolddott.
A masik feltételezés, mely szerint a mai magyar fiatalok nagyon ambiciozusak és szeret-
nének karrierjiik csticsan felsdszintli menedzserekké valni, ugyancsak igazolddni latszik.
A 253 kitolté kozol majdnem 100-an gondoltak gy, hogy felsdvezetoként fognak majd
tevékenykedni. Ez a szdmadat elsd latasra nem tlinik til meggy6zonek, azonban, ha hoz-
zéavessziik azt a tényt, hogy a masodik helyezett (kozépvezetd) csupan 47 szavazatot ka-
pott mar lathato, hogy kiemelked6en magas a vezetd pozicidba eljutni kivanok ardnya az

alapsokasagon beliil.

5.3. AFIZETES, MINT MOTIVALO TENYEZO
Ahogy mar az el6z0 részben is emlitettem, a két legnagyobb motivald tényezd a bér és az
eléléptetés. Gondoljunk csak bele, hogy miért is van ez igy. Adott egy szituacio, mely so-

ran a munkavallalo feladata egy projekt megvaldsitasa €s 6t a munkaltatoja azzal probalja
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motivalni, hogy sikeres projekt esetén fizetésemelésben részesiilhet. Ekkor az egyén fején
atfut, hogy milyen elénydket hordozhatna szamara a plusz juttatas és gondolatban a jovo-
ben latja magat, amint ennek az adott pénzosszegnek a pozitivumait élvezi. Ez a kép jut
eszébe, ha a projekt megvaldsitasa soran problémakkal talalkozik, ez a kép motivalja vé-
gig. A fizetés tehat azért az egyik legjobb motival6 erd, mert mindenki a sajat preferenciai
szerint koltheti el, szabad akarata szerint.

A hipotézis itt is ugyanaz volt, mint az eldléptetés esetében: van egy hatar, ami folott mar
a pénz nem jelent motivalé erét. Ennek megfelel6en a minta egyedeinek valaszolniuk kel-
lett arra a kérdésre, hogy szamukra mennyire motivald a fizetésemelés. A varakozasoknak
megfeleléen nem a leginkdbb motivalo jelzo (a négyes skala negyedik lehetdsége) nyert,
hanem a harmas, amely szerint csak ,,jobban fogok dolgozni”. Azt azonban nem szabad el-
felejteniink, hogy a sokasagbol dsszesen 81 % (a skalan a harmas és négyes skalaértékhez
tartozd eredmények Osszesitése) gondolta ugy, hogy a fizetés szamara motivalo erd, tehat
még mindig ez az egyik legfontosabb egy allas kivalasztasakor és a teljesitéskor.

A masik kérdés ebben a témakorben arra vonatkozott, hogy vajon 1étezik-e olyan Gsszeg,
amely folott mar a pénz nem hat motivald tényezdként a munkavéllalora, mar nem érdekli
az 0sszeg nagysaga. Ez a kérdés nem volt kotelezé jellegli, mivel a kérddiv célja az volt,
hogy altalanos képet adjon a mai magyar Y generacié motivalhatdsagéarol, munkahoz valo
hozzaallasarol és igy a széleskorliség megceélzasanak hatranyaként azzal kellett szamolni,
hogy az 6nallé vélemény kifejtése nem fog nagy népszeriiséget kivaltani a célkdzonség
korében. Hiszen 6k a rovid, egyszerli, csak feleletvalasztds kérdéseket kedvelik igazan.
Ennek ellenére sok valasz érkezett ebben a kérdéskorben. Akik erre a kérdésre valaszoltak,
azok nagy aranyban hasonl6 Osszeget irtak be, tehat elfogadtak az allitast, hogy a bérezés

egy szinten til mar nem motival, de legalabbis csokken a motivalo ereje.
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6. abra: A motivacio alakulasa a fizetés fiiggvényében

Forrés: sajat szerkesztés

Ahogy ez a 6. dbran lathatd, van egy telitettségi pont, amelyen til mar nem jelent maga-
sabb motivaciot a fizetés emelkedése. A kérdés foként arra kereste a valaszt, hogy ha a fel-
tételezésiinket igaznak fogadjuk el, akkor mi az az 6sszeg, ami utan mar nem érezziik mo-
tivalonak a bérezést. A valaszado 253 f6bol koriilbeliil mintegy 100 f6 jelolt meg konkrét
0sszeget. Ezen vélaszok koziil az 1 millio forint volt a legnépszertlibb, de az 500 ezer forint
is elég sok esetben eléfordult (természetesen ezeket az dsszegeket nettd Osszegekként kell
értelmezni). Ebbdl az lathatd, hogy akik szerint 1étezik ez az dsszeg, azoknal ez valamiféle
1élektani hatarhoz is kothetd, a hét szamjegy megjelenésé¢hez példaul. Azonban nem sza-
bad elfeledkezniink arrél sem, hogy sok kit6lté nemmel felelt a kérdésre, szerintiik tehat a
bérezésnek mindig is lesz motivald hatasa. Ok a valaszukat azzal indokoltak, hogy az em-
berek kapzsik, igy mindig tobbre és tobbre vagynak, illetve a masik 6 indokként megje-
lent az az 4llitds, mely szerint, ha valaki tobbet keres, akkor magasabb életszinvonalat is
kivan maganak biztositani és ebben a gondolatmenetben mindig van jobb és jobb életmi-

ndség, jobb és jobb koriilmények.

5.4. MOTIVACIOS TENYEZOK

A kérdéivemben a kérdések legnagyobb csoportjat a motivacios tényezdkkel foglalkozo
kérdések tették ki. Ezen kérdések kozott talalhatunk mind nyitott, mind zart kérdéseket, il-
letve tobbvalaszos lehetdségeket, eldontendd kérdéseket és skalan vald elhelyezést egy-

arant. Azért hasznaltam minél tobbféle kérdéstipust, mert szerettem volna teljes kori képet
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kapni a magyarorszagi Y generacio motivalhatosagarol, motivacios tényezékhoz vald hoz-

zaallasarol.

TOP 3 motivalo tényezé
(szavazatszamokalapjan)

egyéni karrier lehet6sége

munka élvezhetGsége

fizetés

0 50 100 150 200 250

7. abra: TOP 3 motivalo tényezo

Forrés: sajat szerkesztés

El6szor egy olyan kérdésre kellett a minta egyedeinek valaszt adniuk, amelynél egy lista-
bol ki kellett valasztaniuk harom motivacios tényezdt, amely dket a legjobb munkara sar-
kallja. Itt csak a legtobb szavazatot kapott tényezoket emelném ki, amelyek a fizetés, az
egyéni karrier lehetdsége és a munka élvezhetdsége voltak. (Ezzel is bebizonyithatd, hogy
a két legfontosabb motivald erdt a bérezés és az eldrejutas jelenti.) Majd ezek utan a lehe-
toségek koziil mindegyik tényezO6hoz tjabb kérdéseket tettem fel, ezzel szerettem volna
jobban elmélyedni a témaban.

Mivel az els6 két helyen szerepld motivacios tényezot (fizetés, karrier lehetdsége) mar ko-
rabban kiilon targyaltuk, ezért most nézziik a munka értékéhez kapcsolodo eredményeket.
Tapasztalataim szerint a mai fiatalok olyan idealis allast képzelnek el maguknak, amit sze-
retnek, és amely munka soran értéket tudnak létrehozni, ahol latjak munkajuk értelmét.
Ennek megfeleléen a kérdések kozott szerepelt a ,,Mennyire fontos szamodra a munka ¢él-
vezete, az hogy szeresd, amit csindlsz?” is, amelyre nem meglepd modon a tobbség, 6Sz-
szesen 96 % az inkabb fontos kategoriat valasztotta, ezt a skala harmas és négyes opcidja
jelentette. Ez mindenképpen szignifikans kiilonbség, és teljesen érthetd is. Hiszen min-
denki arra vagyik, hogy napi 8 6raban olyan feladatot lasson el, amilyet szeret, olyan prob-
Iémaékkal szembesiiljon, amelyet képes megoldani és a megoldds soran nem tapasztal

olyan problémakat, amely eltantoritandk 6t a munka tovabbi folytatasatol. Ezért nagyon
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fontos megtaldlni nem csak az idedlis munkat, hanem az idealis koriilményeket is ehhez a
helyzethez.

Az Y generacio esetében fontos meghatarozni azokat a technikai feltételeket is, amelyeket
egy mai fiatal sziikségesnek tart a zokkendmentes munkavégzéshez. A kérdoiv eredmé-
nyei azt mutatjak, hogy ennek a korosztalynak mar vannak olyan feltételek, amelyek szin-
te természetesek, ilyen példaul a munkahelyen talalhatdo nyomtatd, masolo. Ezt a kijelen-
tést arra az adatra tamaszkodva teszem, hogy a 253 kitolté koziil 218-an et is bejeloltek,
mint elvart technikai felszereltséget, amely a tobbi eredményhez képest oOridsi arany.
Ezenkiviil jelentds szavazatot kapott még a céges telefon illetve a korlatozas nélkiili inter-
nethasznalat is. Ez kiilondsen fontos lehet, hiszen a most palyakezdok vagy a még csak
éppen a munkatapasztalatot megszerzok nagy része olykor munkaidében is szeret bon-
gészni, kikapcsolddasként hireket olvasni, vagy a kozdsségi portdlokon informalddni is-
merdseir6l. (Nem véletlen, hogy éppen az utdbbi ok miatt tobb munkahelyen bizonyos
honlapokat nem lehet latogatni, azok megnyitdsa nem lehetséges.)

A kovetkezd koriilmény a munkaidd, amely vitainditd is lehet egyes esetekben. Hiszen
mindenki ismeri mar a rugalmas munkaidé kifejezést és err6l megoszlanak a vélemények.
Sokan kedvelik, ahogy a kitoltok tobb, mint 70 %-a is, de sokan vannak az ellenzdi is.
Eldnyeit és hatranyait soroltak fel a kitoltok a ,,Miért fontos vagy miért nem fontos sza-
modra a rugalmas munkaid6?” kérdésre. A valaszok kozott nagyon sokan a munka-csalad
egyensutlyat emelték ki, ebben hasonlitva az amerikai fiatalokra, akik ugyancsak kiemelten
kezelik a munka-maganélet egyenstlyat (Kane, 2010), nem szeretnék elkovetni sziileik hi-
bajat. A csalad fontossaganak hangsulyozasa mellett kiemelték, hogy rugalmas munkaidd
esetén akar otthon is tobbet dolgozhatnak, kevesebb 1d6t kell az irodédban tdlteniiik, otthon
kényelmesebben és esetleg egyszeriibben intézhetik munkéjukat. Voltak, akik a tanulas
fontossagat hangstlyoztak, mivel munkajuk mellett szeretnék magukat folyamatosan ké-
pezni, igy pedig tobb idejiik és lehetéségiik marad arra, hogy képezzék magukat ezzel is
ujabb készségeket sajatitva el, amely még értékesebbé teszi 6ket a munkaerdpiacon. Ter-
mészetesen ennek a kérdéskornek a negativumairdl sem szabad megfeledkezniink, vannak,
akik ezeket domboritottak ki a véleménykifejtd kérdés kapcsan. Ok tigy fogalmaztak,
hogy szdmukra kedvezdbb, ha a 21. szdzadban, a rohano vilagban, fix idére kell menniiik,
meghatarozott iddt kell a munkahelyen toltenilik és utdna hazamehetnek. Elonydsebb, ha
nem fogjak Oket azért felhivni, hogy kezdjék korabban a munkéjukat, vagy tilorazzanak,

szamukra ez jelenti a biztonsagot és egyben az allanddsagot is. Nincs sziikségiik a napi 10-
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12 ledolgozott munkaorara, lehet, hogy kevesebbért, de kevesebbet is dolgoznak, szeret-
nének tobb idot tolteni a csaladjukkal, nem szeretnék hazavinni a munkajukat és gondol-
nak a jovojiikre, nem szeretnének idejekoran kiégni. Osszességében megallapithatd, hogy
a legtobb valaszad6 a rugalmas munkaid6t vagy nagyon pozitiv vagy nagyon negativ ol-
dalrol kozelitette meg, de tobbségében voltak a szimpatizansok. Azonban nem szabad
megfeledkezniiik a hatranyokrol sem, ugy kell kihasznalniuk a rugalmas munkaidét,
ahogy ésszerl és racionalis, nem szabad a végletekbe esni.

A munkakdrilmények utdn a kovetkez6 kérdés a munka masok altali megitélést probalta
feltérképezni, azt, hogy az Y generacid szamara mennyire fontos a presztizs. A kitoltok
valaszaibdl nem lehet egyhangiian megallapitani, hogy szamukra mennyire fontos, hogy
csaladjuk, barataik vagy a kozvélemény mit gondol arrdl a helyrél, ahol dolgoznak. Ezzel
szemben tapasztalataim szerint a nagy tobbség szeretne valamilyen nagy multinacionalis
cégnél dolgozni, olyan vallalat kotelékében, amit mindenki ismer, amelynek neve, tekinté-
lye, presztizse van. Az allasborzék alkalmaval a legtobben a legismertebb, az adott szak-
maban a legelismertebb cégeket nézik végig, ott érdeklddnek, oda szeretnének bekeriilni
gyakornoki programokba. Tehat az elején még fontos a hirnév, de a késébbiekben mar a
biztonsag és a munka értéke kertl el6térbe.

A megitélés utan hangsulyt kivantam fektetni a visszacsatolasra, hiszen az a hipotézis élt
bennem, hogy a legfiatalabb munkavallaléi korosztalynak kiemelkedden fontos, hogy
visszacsatolast kapjon, illetve hogy 6 maga is elmondhassa véleményét. A visszacsatolas
esetében természetesen a legtobb szavazat az épitd jellegl kritikat €s a tovabbi batoritast
tartalmazo részre érkezett, igy elmondhatd, hogy ez a generacid szereti pontosan tudni,
hogy mit varnak el téle, hogy mit kell csindlnia a munkaja soran. Illetve kivancsi arra,
hogy milyen teljesitményével vannak megelégedve, elvarja, hogy biztassak, ugyanakkor
szereti tudni azt is, hogy miben kell fejlédnie, mit csinél rosszul, sokat ad masok vélemé-
nyére. Ez azzal hozhatd 0sszefiiggésbe, hogy sokat var el masoktol, magas elvarasokkal
viseltetik irantuk, magat is hozzajuk méri és szeretne a legjobb, a legprecizebb lenni, eh-
hez pedig nagyban segitségére vannak a visszacsatolasok. Azonban 6 is szereti elmondani
véleményét, szdmara is fontos, hogy beleszolhasson a dontésekbe, szereti az 6nallosagot.
A fizetés mellett az egyéb juttatasi formakkal lehet igazan motivalni az Y generacio tagja-

it, ezek koziil a leginkabb motivalo erejicknek a kit6ltok a kdvetkezoket gondoltak.
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8. abra: Top 5 motivalé erejii juttatas
Forrés: sajat szerkesztés

Ahogyan a 6. abra szemlélteti, a pénzosszeghez kothet6 juttatasi fajtak a legnépszeriibbek,
ezek koziil is magasan a tovabbképzés tdmogatasa. Ez mindenképpen Osszefligg az Y ge-
neracio tanuloképességével, az 0j dolgokra valo nyitottsagaval. A 13. havi munkabér meg-
jelenése a motivatorok kozott nem meglepd, hiszen a pénz mindenki szdmara motivald
erdvel tud hatni, ez az, amit nem hatdroznak meg, hogy mire lehet kolteni, tehat ez na-
gyobb szabadsagot ad, mint a tamogatasok. Az utazasi kedvezmények kiemelten fontosak,
mivel manapsag nagyon sokan ingaznak, ezért jottek 1étre az alvovarosok, igy a kozleke-
dés kiemelten fontossa valt az utobbi iddszakban. Az utazasi koltségtérités vonzobba teszi
az adott munkahelyet a munkavallalo szdmara, mivel neki nem kell a munkabérébdl olyan
sokat aldozni a mindennapi utazésra, igy fizetése értékét tobbnek véli, motivald erdt tud
jelképezni egy munkahelyvaltas dilemma esetén. Az étkezési tdmogatas manapsag az
egyik legelterjedtebb formdja a béren kiviili juttatisoknak, ez a munkavallalok is kivalt-
képp szeretik, mivel a véllalati étkezdékben ezeket elfogadjak, igy konnyen felhasznalha-
toak és egybdl élvezhetoek az elényeik. A céges laptop megjelenése a TOP 5 motivalo jut-
tatas kozott nem lehet meglepd, hiszen a digitalis generaciorol beszEliink, akik szeretnek
otthonrdl is dolgozni, mindemellett a laptopot otthon szérakozasra is fel tudjék hasznalni,
igy értéke konkrétan nem hatarozhat6 meg.

A kovetkez6 kérdésemben arra kerestem a valaszt, hogy ha donthetnének, az emberek mit
kérnének: juttatast vagy annak megfeleld pénzdsszeget, esetleg irrelevans a valaszadok
szamara. Erre a kérdésre meglepd modon egyik opcid sem mutatott kimagaslé eredmé-
nyeket, elmondhato, hogy nem csak a pénz tud igazan motivalni, hanem a kiilonb6z6 bé-

ren kiviili juttatasok is.
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Mindezek utan arra kerestem a valaszt, hogy ha a valaszadok képesek meghatarozni az
idealis munkahely és a motival6é okok halmazat, akkor vajon azt is képesek-e megmonda-
ni, hogy miért valtandnak munkahelyet. Erre vonatkoztatva valaszlehetdségeket biztositot-
tam a kitoltok szamara ¢€s a legtobben akkor valtananak munkahelyet, ha nem latnak fejlo-
dési lehetéséget a munkéjuk teriiletén. gy Gjbol elékeriilt a karrier, mint motivalé tényezo,
amig ez megvan, jelen van a mindennapokban, addig sokan nem véltananak, akkor sem,
ha a fizetésiikkel nincsenek megelégedve teljes mértékben, mert eldttiik all az eléremene-
tel lehetdsége. Ahogy ez megszlnik, illetve az egyén mar talalja szdmara kielégitonek a
munkakort, azonnal képes valtani, szamara a munka élvezhetdsége és értéke a preferencia-

rendszer elején helyezkedik el.
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6. A VIZSGALAT EREDMENYE: A MOTIVACIOS MATRIX

Y generacid, munka, motivacié. Ezt a harom kifejezést mindenki ismeri, mégis az egyik a
harom koziil kicsit homalyos. Ez pedig nem mas, mint a motivacio. A kérdéivem és kuta-
tasom céljai kozott szerepelt meghatarozni a magyar Y generacio jellemzoit, 6sszehason-
litva az amerikai populécioval, majd motivacids lehetdségek felvazoldsa az eredmények
alapjan.

Azt mar az elején latnunk kell, hogy az Y generacid kiilon egyéniségekbdl all, igy nem le-
het olyan megoldast, mddszert meghatarozni, amely mindenki szaméra megfeleld lenne.
Ennek ellenére szeretnék megfogalmazni egy olyan univerzalis mddszert, amely a legtobb
esetben miitkddhet, amely a legtobb fiatalnal motivald tud lenni.

Ahhoz hogy ezt a modszert megalkossuk, figyelembe kell venniink, hogy mely személyi-
ségjellemzdk voltak kiemelkedden jellemzdk erre a korosztalyra. Ezek a sikerorientaltsag,
nyitottsag, onallosag, tanuloképesség, egyiittmilk6do készség. Majd meg kell vizsgalnunk,
hogy melyek voltak szamukra a karrier sz6 szinonimai. Ide tartozott a siker, a fejlodés, az
onmegvaldsitas, az elismerés €és persze az anyagiak. Ezenkiviil szdmitasba kell venniink,
hogy a bérezés terén mit varnak el, a tobbség csak egy ideig tekinti motivalonak a fizetés-

emelést. Ennek alapjan az alabbi motivacios matrixot allitottam fel (1d. 5. tablazat):

5. tablazat: Motivacios lehetoségek a személyiségjegyek/karrierképek tiikrében

nyitottsag, tanulé- egyiittmiikodo

sikerorientaltsag onallésag
képesség készség
] kihivast jelentd, de nagyobb feleldssé-
siker munkakor szélesités csapatmunka
eltér6 feladatok gl munka
o ) egyre komplexebb o o )
fejlodeés, tudas tovabbképzések rotaciod mentori program

feladatok

onmegvalositas

nagy horderejii

projektek

funkcionalis

rugalmassag

felhatalmazas

bevonas a

dontéshozatalba

elismerés

pozitiv visszacsatolas

»hyeremény””:

pl. konferencia

el6léptetés

erkolcsi elismerés,

dijak

Forras: sajat szerkesztés
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Ahogy az 5. tabldzatbol lathatd, minden fébb személyiségjegynek venniink kell a karrier-
képekkel vett kombinacidjat, majd ezekre kell megoldasokat talalnunk a leginkdbb jellem-
z0 motivacios lehetoségekkel. Az 5. tabldazatban azok a tényezdk szerepelnek, amelyeket
nem tudunk minden esetben alkalmazni, hanem csak bizonyos alkalmakkor vethetiink be.
Ilyen példaul a feleldsség novelése. Ennél a lehetdségnél fontos ismerniink a munkavalla-
16t, hogy mennyire szereti, ha komoly dontésekbe beleszolhat, mennyire szeret egyediil
donteni, mennyire mer feleldsséget vallalni. Hiszen ha egy olyan munkavallalot probalunk
ezzel motivalni, aki azt szereti, ha neki pontosan megmondjak, hogy mit és hogyan csinal-
jon, akkor nem biztos, hogy jobban vagy hatékonyabban fog dolgozni, tehat a célunkat
nem értiik el.

Ugyanigy a csapatmunka is csak azoknal lehet sikeres, akik szeretnek egyiittm{ikodni ma-
sokkal, és a kozos cél motivalja 6ket jobbnal jobb teljesitmény elérésére. Hiszen gondol-
junk csak bele: egy igazi onmegval6sitd embert beosztunk egy csapatba, akkor ott nem
lesz kell6 alazattal a munkaja irdnt, szeretne kitiinni valahogyan a csoport munkavégzése
soran, amely utana belsé fesziiltségekhez vezethet, majd pedig a munka rovasara mehet.

A pozitiv visszacsatolés is csak olyan esetekben miikddik, amikor az Y generacio sziilotte
elismerésre vagyik, ezért dicsérni kell 6t, de megvan benne a kettGsség, hogy sikereket is
szeretne elérni, hiszen sikerorientalt, igy az épitd jellegli kritikaval nem minden esetben
szabad megakasztani a munkdjat, tovabb kell biztatni, batoritani, s mivel tehetségrdl be-
sz¢€liink, be fogja valtani a hozza flizott reményeket.

A tovabbképzések esete nem uj keletli, manapsag mindenki hallott mar roluk. Olyankor
érdemes hasznalni, ha a vallalatnak sikeriilt egy nagyon tehetséges fiatalt megtaldlnia és
célja a munkavallalo megtartdsa. Azonban még szakmai szinten nem olyan jol kvalifikalt,
mint tarsai ezért a nyitottsagat és tanuloképességét kihasznalva folyamatosan képzik, tanit-
Jék, lehetdségeket biztositanak szamara, hogy Ujabb és ujabb teriiletekkel ismerkedjen
meg, igy motivalva 6t, hogy ne hagyja el a céget, tovabbra is naluk dolgozzon. A gyakor-
latban nagyon sok példat talalhatunk erre, mikor a cégek rotacié keretébenfolyamatosan
képzik munkavallaldikat, ilyen példaul a Posta vagy éppen a Tesco. Emellett hasonl6 ka-
tegoridba tartoznak a bizonyos id6tartamra sz6lo gyakornoki programok, ahol a fiatal
munkavallalok egy év alatt minél tobb teriileten kiprobalhatjak magukat, eldonthetik, hogy
mi érdekli Oket a gyakorlatban és utana a cég dont, hogy meg van-e elégedve az elvégzett
munka mindségével. Erre példa a KPMG, amely Magyarorszagon is nagy népszertiségnek

orvend a palyakezddk korében, mint idedlis munkahely.
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Ha valaki igazan szeretne fejlédni és megvan benne az egyiittmiikddési készség is, akkor
motivald lehet szamadra, ha egy olyan tapasztalt kollégaval dolgozhat egyiitt, akit kedvel és
természetesen szakmailag teljes mértékben elfogad. Téle tanulhat igazan, azonban ehhez a
tapasztalt mentornak is egyiitt kell mikodnie a fiatal tehetséggel, segitenie kell Ot €s ter-
mészetesen el kell fogadnia, ha 6 is tud valamit, egyenrangli partnerként kell kezelnie.
Sajnos ez hazankban még nem annyira jellemzd, mivel az idésebb vezetdk bizonyos ese-
tekben féltik az allasukat az ifju titanoktol, nem mindig egyiittmikoddek és a tehetségeket
is megkérdojelezik, nem fogadjak el 6ket partnerként.

Az elfogadés szinte minden esetben kulcsfontossdgu lehet, igy van ez akkor is, ha az
egyén az elismerésre torekszik, de mindemellett szeret egyiittmiikddni masokkal, megvan
benne a hajlam a csapatmunkara is. Ekkor jo megoldas lehet a munkavallalot eléléptetni
valamilyen vezetdvé, de csak abban az esetben, ha kollégai elfogadjak 6t, mint leadert,
kovetni fogjak, igy tovabbra is egyiitt tudnak muikddni, de az egyén érzi, hogy elismerik,
elérébb jut a ranglétran.

Az elomenetel altalaban motivald erdvel hat az emberekre, nincs ez masképp abban az
esetben sem, ha valaki a fejlddés, a tudas érti a karrier alatt és mindekdzben sikerorientalt,
igy ha nagyobb és felelosségteljesebb feladatokat biznak ra, akkor azokban a helyzetekben
fejlédhet, tudasat kamatoztathatja, igy sikeres lehet, de fontos a fokozatossag, az egyre
novekvo feladatok 1épcsdzetessége. Mivel az egyén igy 6nmaga szdmara is meg tudja fo-
galmazni a fejlédési utat, sikerként tudja ezt kezelni és a kovetkezd eldrejutas miatt Gjra
motivaltta valik.

Természetesen e motivacios tényezokon kiviil nem szabad elfelejtkezniink az altalanos,
szinte mindenki esetében alkalmazhaté modszerekrol. Ezek kozé tartozik a fizetésemelés,
de mint tudjuk, ez csak egy bizonyos szintig motival, azonban ezt a szintet egyénenként
kiilonb6z6 pénzdsszegben lehet definialni. Emellett a béren kiviil juttatasok is kiemelkedd
jellegtiek, hiszen mindenkinek el kell jutnia valahogy a munkahelyére, étkeznie kell, or-
voshoz kell jarnia. Tehat ezeket szinte barmely esetben lehet alkalmazni, azonban tudni
kell az aranyukat és, hogy mik a motivaland6 egyén preferencidi. Ezeket mindig szem
el6tt kell tartani és a személyenként meghatarozott motivacios modszerek a legjobbak és

leghatasosabbak.
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7. OSSZEFOGLALAS

Az'Y generacido munkahoz valé hozzaallasa, motivalhatosdga manapsag egyre nagyobb je-
lentdséggel bir, mivel rovid idon beliil egyre nagyobb részét fogjak kitenni a mai fiatalok a
munkaerdpiacnak, igy megszerzésiikkel és megtartasukkal foglalkoznunk kell, erre figyel-
niink kell. Nehéz megmondani altaldnossagban, hogy mitdl lehet vonzé egy munkahely e
korosztaly szamara, mivel ebben a generacioban jelenik meg a legtobb komplex egyéni-
ség, sok az ambicidzus és lelkes fiatal. Nekik nagyon nehéz megfelelni, hiszen magas el-
varasaik vannak nemcsak magukkal szemben, hanem masok felé is.

Ebbdl kifolyolag lehetetlen, hogy mindenkit minden, és ugyanannyira motivaljon. Mégis a
mai munkaaddknak meg kell hatarozniuk egy olyan univerzalis stratégiat, amellyel varjak
az Y generaci6 szilotteit. A dolgozatom ebben, a stratégia kialakitdsaban kindl tdmponto-
kat, melyek megfogalmazasat egy sajat primer kérd6ives kutatas is segitett.

A kutatasom soran az alapsokasagnak, aktiv egyetemistaknak online kérddiv segitségével
olyan kérdéseket tettem fel, amelyek probaltak megfejteni a hazai fiatalsag fobb személyi-
ségjegyeit a munka oldalardl kozelitve, illetve a két legnagyobb motivacios tényezOhdz, a
bérezéshez és a vertikalis karrierhez vald hozzaallasukat valamint a motivacios tényez6k-
hoz vald viszonyulasukat méri fel. Ezek eredményeképp felfedtem olyan személyiségjel-
lemzoket, amelyek kiemelkedden jellemzOk €s természetesen voltak olyanok, amelyek
megosztottak a valaszadokat. Ezeket fel lehetett hasznalni a sajat, még a kutatas elott felal-
litott hipotéziseim igazolasara vagy éppen cafolasara, 6sszehasonlitasra az amerikai szak-
irodalomban megismert képpel, illetve egy motivacios modszer kidolgozasakor. Ezek a
személyiségjegyek nagyon fontosak a cégek, vallalatok szamara, mert abbol, hogy ki mi-
lyen ember konnyen le lehet szlirni, hogy kibdl milyen munkaerd lesz majd. Mig a moti-
vacios tényezok preferencia sorrendje az életkor és beosztas valtozasaval atalakulhat, ad-
dig az alapvetd jellemzok 6rokre megmaradnak, példaul aki fiatalon nyitott volt és kony-
nyen tanult az késébb, idds koraban is nyitott lesz az 0 informaciokra, igy késobb is ez
alapjan konnyen talalhatunk megfelel6 motivacios tényezot.

A pénz és a karrier egy ember ¢életében betoltott szerepe kiemelkedd fontossagu, kiilono-
sen igy van ez az Y generacid esetében, hiszen 0k azok, akik szeretik tartani a 1€pést a
technikai fejlédéssel, szeretik megvenni mindig a legijabb fejlesztésti telefonokat vagy
laptopokat. Ezenkiviil az ¢ altaluk elvart €letszinvonal mar mas, mint sziileik korosztalyaé,

ennek fenntartdsahoz pedig kiemelkedd bérezésre van sziikségiik. Igy esetiikben, ebben
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hasonlitanak a tobbi generaciora (Veteranok, Baby Boom generaci6, X generacio), jelen-
tds motivald erdvel bir a fizetésemelés vagy egyéb pénziigyi juttatds. A karrier ugyancsak
kiemelkedd jelentdségii, hiszen ahogy egy korabbi magyar kutatishoz képest manapsag
egyre inkabb eldtérbe keriilnek az belsé motivacidohoz kapcsolddo karrier szinonimak.
Egyre fontosabba valik az 6nmegvaldsitas, az eldrejutas, az elismerés. Ezek mind nagyon
fontosak, hiszen ezek alapjan tudjak, hogy mi a fontos a munkavallalonak, igy tudnak
szamara egyedi motivacios tervet késziteni, amely segitségével megtarthatjak 6t a vallalt
szamara. Talan ez a legfontosabb ¢és talan ehhez kell a legtobb motivalas is, a megtartas
érdekében. Hiszen ha egy igazi tehetség bekeriil egy munkahelyre, ott révid idén beliil si-
kereket ér, de nem latja a fejlodési lehetdséget, akkor hirtelen tgy donthet, hogy mashol is
kiprobalja magat. Ekkor kell 6t igazdn motivalni. Mivel azt érzi nem lat fejlddési lehetd-
séget, akkor fontos a tovabbképzése vagy eldléptetés, ha mashol tobbet fizetnének neki,
akkor juttatasok segitségével lehet 6t megtartani a cég szdmara.

Osszefoglalasként elmondhat6, hogy mindenkit egyedi modon lehet a leginkdbb motivalni
¢s igazan gy, hogy ha az altaldnos generdcios jellemzokon til a munkavallalo felettese
bizonyos abban, hogy miért szeretne munkahelyet valtani a fiatal. Ekkor lehet preventiv
politikaval megtartani a tehetséget, ehhez pedig nélkiilozhetetlen a kommunikacio, a visz-
szacsatolas mindkét oldalrol. Kommunikalni kell, igy ismerheték meg a felek elképzelé-
sei, igy lehet csak Osszeegyeztetni az elvarasokat, felmérni az igényeket €és hatékonyan
dolgozni a vallalat érdekeit szem el6tt tartva, hiszen minden cég szamara a profitmaxima-
lizal6 magatartds az evidens, ehhez azonban nélkiilozhetetlenek a megfelel6 munkaero-
allomany. Oket jol kell tudni motivalni és a végén mindenki munkajat siker koronazza

majd.
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MELLEKLETEK



1. MELLEKLET: EMPIRIKUS FELMERES KERDOIVE

*Kotelezo
¢letkor *
o C <18
. 7 1825
. 7 s
o C >31
nem *
. O no
e 7 tufi

Legmagasabb iskolai végzettséged szintje *

. © alapfoku
. C kozéptoku
e O felsfoku
. © Egyéb: I
Jelenleg tanulsz-e fels6oktatasi intézményben? *
[
. igen

I
. nem

Milyen teriileten tanulsz/tanultal? *

- .
. gazdasagi

- " .
. miiszaki

- , .
. természettudomanyi

S L.
. tarsadalomtudomanyi



i vy .
° muveszetl

. C Egyéb:l

Ha jelenleg tanulsz felsGoktatasi intézményben, akkor melyikben ? I

Ertékeld a kovetkez6 tulajdonsagokat, hogy mennyire jellemzéek Rad! *
egyaltalan nem tudom

nem biztosan jellemz8

sikerori.entéltség, teljesit- - - -
ményorientaltsag

magabiztossag, ambicio C C C
hatalomvagy C C C
egylttmiikodo készség & C -
tanuloképesség C C C
optimizmus C C -
nyitottsag C C C
rugalmassag & C -
magas elvarasok masok felé C f" .
kapcsolatorientaltsag C C C
valtozasorientaltsag C C C
fnbwlbe s bovnis &5 oo o
onallosag C C C

Mely szempontok a szamodra legfontosabbak egy allas értékelésénél? (jel6lj meg maxi-
mum hérmat) *

-

° fizetés
technikai feltételek
munka ¢élvezhetdsége

kozvélemény a munkahelyrél/cégrol

I I I B

. rugalmas munkaidd
i



csapatmunka lehetdsége
egyéni karrier lehetdsége

folyamatos visszacsatolas, informalis értékelési rendszer

Mennyire motivald erejii szamodra a fizetés egy napi 8 oras, végzettségének megfeleld al-
lasnal?(pl.mennyire fog tobbet és jobban dolgozni, ha tobb lesz a fizetése?) * 1 — nem val-
toztat sem az elvégzett munkam mennyiségén, sem a mindségén, 2 —tdbbet fogok dolgozni
3 — jobban fogok dolgozni, 4 — tobbet és jobban fogok dolgozni, nagyon motival

1 2 3 4

I I N B

nem valtoztat sem az elvégzett munkam . .~  ~ .  tobbet ¢s jobban fogok
mennyis€gén, sem a mindségén dologzni, motival

Mit gondolsz 1étezik-e olyan Osszeg, amely utan mar nincs motivald ereje a bérezésnek?
Ha igen, akkor mekkora ez az Osszeg nettoban ? (havi szinten értendd)

3

j

Mennyire bir motivald erdvel szamodra a vertikalis karrier lehetdsége adott cég-
nél?(alkalmazottbodl kis id6 elteltével eldléphetsz kozépvezetévé majd Gjabb id6 elteltével
felsdvezetdi beosztasba keriilhetsz) * 1 — egyaltalan nem motival, 2 — szamit, hogy eldre-
juthassak, 3 —az eldrejutas az egyik legfontosabb 0sztonz6 szamomra, 4 — csak ez motival

1 2 3 4

egyaltalain nem motival ¢ csak ez motival

Mit jelent szamodra a karrier sz6 ? *

-

. anyagiak

. P siker

. & elémenetel

e T fojl6dss, tudss
e T dletat, cal



Onmegvalositas
stressz, lemondas
elismerés
ambicio, kitartas
tortetés

. Egyéb: I

Szerinted milyen beosztasban fogsz dolgozni karriered cstucsan? *

[ I I R

- ,
. munkatars

. . ,

o kiemelt munkatars
- . ”

. kozépvezetd

. fels6 szintll vezetd
- v v

. els6 szamu vezet6
. -

o szakérto
- , ,

o tanacsado

. © Egyéb:l

Mit gondolsz mekkora az ideélis id6tartam egy adott pozicidban ahhoz, hogy valaki egy
szinttel feljebb 1épjen a ranglétran? * (pl. alkalmazottbol kdzépvezetd legyen)

. C <12 hoénap
. © 12-18 honap
.

18-24 honap
. >24 honap

Miért valtanal munkahelyet? *

« © 4 kihivésok miatt



. nem jovok ki jol a munkatarsaimmal, fonokommel
[ S , .
. jobb fizetés miatt
. ha nem latok fejlodési/elorelépési lehetdséget a mostani munkamban
. ha nem értékelik eléggé a teljesitményemet

. C Egyéb:l

Mennyire fontos szamodra a munka élvezete, az hogy szeresd, amit csinalsz ? * 1 — egyal-
talan nem fontos, 2 — csekély hatasa van a teljesitményemre, 3 — sokat szamit, 4 — csak ez
a fontos

1 2 3 4

egyaltalan nem fontos ¢ ¢  csak ez a nagyon fontos

Milyen technikai és egyéb felszereltséget varsz el egy idealis munkahelyt6l? * tobbet is
valaszthat

-

. csak 4ltalad hasznalt szdmitogép a munkahelyen
csak altalad hasznalt telefon a munkahelyen
céges laptop

céges mobiltelefon

fénymasolo, nyomtato a cégnél

korlatozas nélkiili internet hasznalat

. Egyéb: I

Mennyire fontos szdmodra a rugalmas munkaidd? * 1 — egyaltalan nem fontos, 2 — csekély
hatasa van, 3 — szamit, 4 — nagyon fontos

1 2 3 4

[ I A I B .

egyaltalan nem fontos ¢ ¢ nagyon fontos

Vi



Miért fontos szamodra a rugalmas munkaid6? Ha nem az, miért nem ?

e

Mennyire kedveled a csoportmunkat, mennyire szeretsz csapatban dolgozni? *
1 2 3 4

nem kedvelem ¢ ¢  nagyon kedvelem

Csapatjatékosnak tartod magad? *
[ G
. igen

I
. nem

Mennyire fontos szdmodra, hogy mit gondol kdzvetlen kdrnyezeted (csalad, baratok) arrol
a cégrol, ahol dolgozol? * 1 — egyaltalan nem fontos, 2 — szamitasba veszem, 3 — sokat
nyom a latban 4 — csak ez a fontos

1 2 3 4

egyaltalan nem fontos ¢ ¢ csak ez a fontos

Mennyire fontos szdmodra, hogy mit gondol a kézvélemény, arrdl a cégrél, ahol dologzol?
* 1 — egyaltalan nem fontos, 2 — szamitasba veszem, 3 — sokat nyom a latban 4 — csak ez a
fontos

1 2 3 4

egyaltalan nem fontos ¢ ¢ csak ez a fontos

Mennyire fontos szamodra, hogy fénokdd visszacsatolast adjon Neked? * 1 — egyaltalan
nem fontos, 2 — szamitasba veszem, 3 — sokat szamit 4 — nagyon fontos

1 2 3 4

egyaltalan nem fontos ¢ ¢ nagyon fontos

Milyen tipusu visszacsatolas fontos szamodra ? *

. pozitiv visszacsatolds, tovabbi batoritas
. épitd jellegti kritika

. . " .
. mindkettd ugyanannyira fontos
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Mennyire fontos Neked, hogy elmondhasd véleményedet (akar név nélkiil is)? * 1 — egyal-
talan nem fontos, 2 — néha jol esik, 3 — sokat szamit 4 — nagyon fontos

1 2 3 4

egyaltalan nem fontos ¢ ¢ ¢ pagyon fontos

Mennyire vagy nyitott az atipikus foglalkoztatasi formakra ? (részmunkaidd, tavmunka,
hatarozott ideji foglalkoztatas, megbizasi szerzodéssel vald munkavégzés stb.) * 1 — egy-
altalan nem vallalnék ilyen formaban munkat, 2 — néha hasznosabbnak vélném, 3 — mindig
a helyzet fliggvényében dontok réla, 4 — csak igy vallalok munkat

1 2 3 4

egyaltalan nem vallalnek ilyen formaban . .~ ,~ .~ csak igy vallalok
munkat munkat

Mit gondolsz, milyen juttatasi formakkal lehet leginkdbb motivaltta tenni a munkahelye-
den? *

étkezési tamogatas

utazasi koltségtérités, kedvezmény
biztositas, onkéntes magannyugdijpénztar, egészségpénztar
mobiltelefon haszndlata

udiilési csekk

vallalati kirdndulas

cégautod hasznalat

internet elofizetés

ajandékutalvany

13. havi munkabér

lakhatési tdimogatas

tovabbképzés tamogatasa (0sztondij)

laptop, szamitogép

I [ I o I e e e

. sporttamogatas

VI



ingyenes szakorvosi ellatas
kedvezményes vallalati vasarlas
munkaruha, ruhapénz

. Egyéb: I

Ha vélaszthatnal, a fenti juttatdsokat kérnéd vagy a neki megfelel6 pénzosszeget ? *

I I N B

. juttatas
. .
. pénzosszeg
- .
. mindegy
Mit gondolsz a kérddivrol? Eszrevételek, javaslatok...

b
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