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Bevezetés

A munkankban a munkahelyi motivaciot fogjuk kutatni a generaciok kozt. A vilagban
egyre nagyobb hangsulyt fektetnek a kiilonb6z6é generaciok megfigyelésével, mint motivacios
téren, mint marketing vagy szocioldgiai szempontbdl. Mi azért valasztottuk ezt a témat mivel
kivancsiak voltunk, hogy mik azok a motivacios eszkdzok, amelyek érvényesek tobb
generaciora is és egyarant lehet 6ket vele motivalni. Ez azért fontos, mivel, ha ismerjik az
alap motivacios eszkdzoket, amivel egy munkavallalét motivalhatunk, akkor idét nyerhet
a munkaltato arra, hogy megismerje és személyi motivaltsiganak megfeleléen 6sztonozze az
alkalmazottat. Tovabba célunk, hogy megismerjiuk a leghatékonyabb motivacios tényezoket
a munkavallalok szamara.

A munkahoz elsé sorban egy elméleti hatteret fogunk gytijteni, amivel Kiterjesszik
ismereteinket atémaban és eczeket az elsG fejezetben fogjuk feltiintetni. Ezt kovetéen
a masodik fejezetben a dolgozat céljat fogjuk tisztdzni majd a harmadik részben a dolgozat
adatgyljtési modszertanat és eljarasait vazoljuk fel, amivel kutatni fogunk a témaban.
A negyedik részben elemezni fogjuk a visszajelzéseket és az adatokat tablazatokba és abrakba
rendezziik az egyszeriibb értelmezés érdekében, majd ezeket az adatokat Osszevetve
hasonlosagokat és kdvetkeztetéseket vonunk, le melyek magyardzatot adnak majd céljainkra.
Végezetil a dolgozatot befejezettnek tekintjik és lezarjuk a kutatast.

1. A témakdr hazai és nemzetkézi irdnyvonalai

1.1. A motivacio fogalma

A motivaci6 egy nagyon fontos tényez6 a kiilonb6z6 kis-, kdzep- és nagy vallalatoknal
egyarant. A motivacio egy latin eredetii sz6 (movere), melynek jelentése mozgast, mozgatast
jelent.

Az emberek motivaciojarol alkotott elsé gondolatok visszanyulnak egész a 19.
szazadig. Kutatok, filozofusok és teologusok Kisérelték meg 1étrehozni az elsé elméleteket e
téren. Ekkor jott 1étre a dualizmus, ami a kettOsség tedriaja. A klasszikus vagy mas néven
kartezianus dualizmus az ember fizikalis és szervezeti szlkségleteire, valamint a szellemi,
tudat-, akarat sziikségleteire fokuszalt. (Berryova, 2009)

A motivacioval kapcsolatosan, olyan egyéb kifejezéseket alkalmazunk, mint peldaul a

késztetés, drive, energia, 6sztonzés, cel, vagy, akarat, sziilkséglet.



Eszrevehetjiikk, hogy az emlitett kifejezések egy belsd késztetésre, belsé hajlamra utalnak,
amik aztan meghatarozzak cselekedeteinket. (Zimbardo és tars., 2017)
Ahhoz, hogy értelmezhessiik a motivacio folyamatat, ahhoz ismernink kell a héarom
szakaszat:

a) A sziikséglet érése. A kezd6 pont, ahonnan a cselekedni vagyas ered.

b) A test iranyitasa a sziikséglet elmulasztasahoz, beteljesitéséhez.

C) A sziikséglet érzésének csokkenése és megsziinése.

Ha példaval szeretnénk élni, akkor, képzeljink el egy szituaciot, melyben egy téli
hideg napon fazunk a lakésunkban. Azt szeretnénk elérni, hogy megsziinjon a kellemetlen
hideg és felmelegedhessiink. Ez az els6 szakasz tehat a sziikségét érezzilk annak, hogy
felmelegedjunk. Ez utan ugy iranyitjuk testiinket, hogy ezt a szlkségletet kielégitsik és
elindulunk a radiator, termosztat, kandallé felé, hogy felmelegitsiik a szobat. Ez a masodik
szakasza a motivacionak. Miutdn a szoba homérséklete emelkedni kezd, és egyre kevésbé
fazunk, a sziikségérzet is csokken, végiil megsziinik.

A motivacid viszont nem csak a testi szlikségletek kielégitésekor alakulhat, ki hanem
mas célbdl is létrejohet. ,,A motivacio problémajanak egy masik részét képezi az a kérdés,
hogy miként lehetséges masokat motivalni. Ha példaul valakinek beosztottjai vannak, nyilvan
szeretné serényen munkdara 6sztondzni Oket, hogy a cég tobb bevételt termelhessen. Az edzd
kemény edzésre akarja motivalni a jatékosait, mert igy nyerhet a csapat. Aki pedig egyetemre
jar, bizonyara szeretné magat ravenni egy Kicsit elszantabb tanulésra, hogy jobban teljesitsen

a vizsgakon.” (Zimbardo és tars., 2017, 11old.)

1.2. Extrinzik és intrinzik motivacié

Az emberek motivaciojat tobb hatas is befolyasolja. De mivel mindnyajan masok
vagyunk ezért mindenkit mas kiilonb6zd célok fognak motivalni és kiilonbozd ingerek fognak
0sztonodzni minket vagyaink felé. Ezeket a hatasokat ket f6 nagy csoportra oszthatjuk fel:
Extrinzik hatasok: Az extrinzik motivaciot kiilsé hatasok hivjak el6. Mas néven anyagias
motivacidnak is hivjak mivel a személyt kézzel foghaté dolgok fogjak érdekelni és motivalni
azok megszerzéséig. llyen motivator lehet a pénz, az étel, az ital, egy jobb jegy, a dicséret
vagy akar a szex is. (Martos Tamas, 2016, online, Zimbardo és tars., 2017)
Intrinzik hatasok: Az extrinzikkel szemben az intrinzik hatasok nem a kiilsé befolyasoloktol
fognak fliggeni, hanem a belsoktdl. A beliilrél fakad6 motivatorok olyan emberekre

jellemzdek, akik példaul élvezik a munkdjukat.



Nem csak a munkéért kapott pénz, hanem a munkaja gyiimolcse is motivalja 6t abban, hogy
teljesitsen. Akik belilr6l motivaltak azokat tovabba motivalja maga a munka Kihivasa is,
veszélyessége, a fejlodési lehetoségek, a tarsasagi kapcsolatok vagy az, ha tehet a sajat

kozosségeért. (Zimbardo és tars.,, 2017)

1.3. Abraham Maslow — Szukséglethierarchia elmélet

Abraham Maslow sziikséglet elmélete (1970) az egyik legmeghatarozébb elképzelés
az emberi motivacids feltevések és tedriak korében (Maddock és Fulton 1996, Wahab és
Bridwell 1976). Maslow elméletének feltételezése, hogy az ember leggyakrabban a siirgds
szilkségletei alapjan hatadrozza meg cselekedeteit. Ezek a szukségletek egy hierarchia
rendszerbe foglalhatok és kozillk a testi vagy bioldgiai sziikségletek, azok, melyek a
legfontosabbnak bizonyulnak. A hierarchia rendszert leggyakrabban piramis forméban
abrazoljak és Ot egymasra épiil6é szintje van. A piramis szintjei: Biologiai szikséglet,
biztonsag, kotddés és valahova tartozas, Onbecsiilés és végiil az Gnmegvaldsitas szintje. Az
elmélet alapjan az egyén elsO sorban az alap szinti vagyait elégiti ki és majd csak ez utan
halad a kovetkez6 szintre. Tehat addig nem elégitheti ki a biztonsag érzetét, amig nem latta el

a bioldgiai szlikségleteit (Maslow, 1943).

Onmeg-
valdsitas

Az elismerés
iranti sziikseglet
/ Szocialis szﬁkségletek\
/ Biztonsagi sziikségletek \

/ Fiziolégiai sziikségletek \

1. &bra Maslow sziikséglethierarchiaja

(Forras: Maslow, http://centroszet.hu/tananyag/minoseg%20jo/341_motivci.html)



1.4. Herzberg kéttényezos elmélete

Frederick Herzberg amerikai pszichologus kéttényezds modellje a legismertebb
motivacios elméletek kozé tartozik. Herzberg a munkahelyi motivaciét figyelve modelljeben
két tényezOt hatdrozott meg, melyek véleménye szerint a legnagyobb hatast gyakoroljak a
munkésokra. Az egyik a motivatorok a masik pedig a higiénids tényezdk. A higiénias
tényezOk lényegében az alapfeltételei a motivacios tényezéknek. (Latham, 2007)

e Higi¢nias tényezok: Ezen tényezOk kozé sorolhatjuk a bérezés, a biztonsag, a
felugyelet, a vallalati interperszonalis kapcsolatok, adminisztracidé. Az elképzelés
alapjan a higiéniai tényezO0k nem eredményeznek, munkahelyi teljesitményndvekedést
csupan alatdmasztja a munkésok elvarésait. Tehat az alkalmazottak nem lesznek
elégedetlenek és ezek utan mar motivalhatéak lesznek.

e Motivatorok: Ezek a tényezdk segitségével tudjak a vallalat vezetdi jobb, hatékonyabb
és gyorsabb munkara birni az alkalmazottakat. Ezek megnyilvanulhatnak el6léptetés,

elismertség, nagyobb feleldsség, nagyobb befolyas formajaban.

Higiénias tenyezok
Iranyelvek, vezeles | Motivacids tényezok
Feliigyelet _
Kapesolat a fonbkkel Teljesitmény
Fizetes Elismeres
Kapcsolat HJr'n.lu_munka
a munkatirsakkal Feleldsség
Maganélel Elbredépés
Kapcsolat Pszicholdgial
3 beosziottakkal lgjlodes
olatusz
Biztonsag
[ ]

e 2. 4bra Herzberg Kéttényezos elméletének csoportjai

e (Forrés: https://mersz.hu/dokumentum/djl47vesz__ 187)

1.5. Hunt célkitiizés elmélete

John Hunt motivécids elmélete kimondottan az egyén sajatos celjaira fokuszal. Az elmélet
szerint az egyent olyan célok fogjak vezérelni az életben amelyek, kielégitik sajatos vagyait.
Az egyén céljai természetesen az id6 mulasaval folyamatosan modosulnak vagy teljesen

megvaltoznak.



A celok atalakulasa kihathat a motivacios erejikre és fontossagi sorrendjiikre (Bakacsi, 2004).
John Hunt a kovetkezd hat motivacios alap célt hatdrozta meg elméletében melyek tovabbi
célokra bonthatok:

1. Komfort, anyagi jolét: ez a cél azt foglalja magaba, hogy az egyén keriilje a kiilonb6z6
stresszorokat €s stresszhelyzeteket és Orizze meg komfortjat. A cél ezen kiviil még azt
kivanja az egyéntdl, hogy javitson anyagi helyzetén és ndvelje ¢letszinvonalat.

2. Strukturaltsag: a célkategéria a munkahelyi stabilitast kivanja meg. Ovakodik a
kockazattdl és a tisztazott munkahelyi szabalyokra torekszik.

3. Kapcsolat: ez a cél a kapcsolattartason alapszik. A csoport altal kinalt biztonsagra és
egyuttmiikodésre fokuszal. Fontosnak tartjak az elfogadottsagot.

4. Elismertség: azok az egyének, akiket az elismertség hajt azok szaméara nagyon
lényeges a pozitiv én-kép. Szikségik van a dicséretekre, az elismerésre és
teljesitményik megjutalmazasara.

5. Hatalom: azok az egyének, akik szamara a hatalom az elsddleges cél azok a
kontrollalasban érzik magukat kiteljesiiltnek. Nélkiilozhetetlen szamukra az elére torés
az iranyitas és hogy kifejezhessék dominanciajukat.

6. Autondmia, kreativitas, fejlodés: nagy hangsulyt fektetnek az Gnmegvaldsitasba és a
kittinésbe. Uj kihivasokat keresve vagynak a fejlddésre, tanulasra.

Hunt és Alderfer (Clayton Paul Alderfer, 1940-2015, kibévitette Maslow sziikséglethierarchia
modelljét) megallapodtak abban, hogy a kiilonb6z6 célok erdssége folyamatosan valtozik. Az
er6sségiik fliigg a nemtdl, az egyén életkoratdl, a kultdratol vagy a munkahelyen betdltott

pozicidjatol (Bakacsi, 2004).

1.6. Adams méltanyossag elmélete

John Stacey Adams amerikai pszichologus alkotta meg a méltanyossag elméletet (Equity
theory) 1960-ban. A teéria szerint az egyének nem Kizarolag a munka vonzataval térédnek,
hanem az elvégzett feladat juttatisainak aranya is foglalkoztatja oket. Mas szoval a
szimmetriat kell teremteniink a bemenetek (erdfeszités) ¢s a munka kimenetei (juttatas,
jutalom) kozt. Ezen felul egy harmadik faktort is tartalmaz az elmélet, amely az egyének kozti
referenciara mutat.
Az egyének “referenseket” keresnek, akiknek véleményiik szerint egy szinten vagy rangon
kell elhelyezkedniiik. Ha az alkalmazott kételkedik jutalmazasa feldl, akkor ezekkel a

referensekkel hasonlitja 6ssze magat.



Amennyiben valamelyik egyén Ugy érzi, hogy az ¢ dijazasa egyenlétlen a referenséhez képest
(6 tobbet dolgozott vagy a masik kevesebbet és a jutalmazas egyforma) akkor megborul a
méltanyossag érzete. Ez ugy nyilvanul meg, hogy vissza fogjdk a munkdjukba fektetett
energiat, illetve fizetésemelést vagy elore leptetést kovetelnek. Ugyanakkor az is
megtorténhet, hogy az egyen a referens személyt 6sztondzni tobb vagy épp kevesebb
munkéra. Tehat a munkatarsak jutalmazésanak is egyensulyban kell lennie mivel ez is kihat
az egyeni motivaltsagra. (Adams, 1965)

1.7. Generaciok jellemzései és felosztasuk

A generécidk, avagy nemzedékek az egymassal rokoni kapcsolatban all6 személyeket jel6li.
A nagysziiloktol, a sziil6kon at a gyermekekig mind-mind sajat generaciojuk megtestesitdje.
A generaciok képviseldi mas szellemi adottsagokkal, mas vilagnézettel és mas szocidlis
képességekkel rendelkeznek. Hat generacidt kiulonboztetink meg, de mi ezek kozul csak
néggyel fogunk foglalkozni mivel a legéregebb a veteranok (11. VH -1946) kozil mar minden
tag nyugdijas vagy csak elenyész0 mennyiségben vannak jelen a munkapiacon, a legfiatalabb
alfa (2010 — 20..) generéci6 tagjai pedig még tul fiatalok ahhoz, hogy dolgozzanak. (Komér
Zita, 2017)

Baby boom (1946 — 1964) — A baby boom nemzedékének képvisel6i mar elkezdték elhagyni
a munkaerdpiacot és szamuk egyre csokken. Tagjai a haboruk utan sziilettek és ifji korukat a
tarsadalmi mozgalmak hataroztak, meg, mint példaul a hippikorszak.

Lazadd természetik segitett szakitani az el6z0 generacio vilagnézetével és mertek
szabadabban gondolkodni elddjeiknél.

X generacié (1965 — 1979) — A képviseldinek legnagyobb hanyada még dolgozik.
Elédjeikhez mérten felszabadultabb a gondolkodasuk és karrier orientaltabbak, mint szileik.
Nagy céljuk, hogy eldbbre jussanak a tarsadalmi ranglétran, és hogy statusszal
rendelkezzenek. Ennek a generdcionak mar jelentds része nd és a nemek egymassal szallnak
szembe a jobb poziciokért. A technika még nem befolyasolta jelentdsen életiiket, de mar
nekik 1s sziikségiik van arra, hogy elsajatitjak a kiilonb6zé technikai termékek ¢&s
munkaeszkozok kezelését.

Y generacio (1980 — 1995) — A digitalis bennsziilottek elsé generacidja. E nemzedék mar
fiatal koratdl kezdve egy megfelelési jatékot jatszanak a tarsadalommal. Szamukra fontos,
hogy minden gondot legylirjenek, ami az utjukba keriil igy egy erdteljes ¢és tehetséges
korosztalynak mondhatok. Jelmondatuk lehetne ,,a tudas hatalom” hiszen ahhoz, hogy

céljaikat elérhessék képzettnek és ratermettnek kell lennilk.



A nemzedék egyiitt cseperedett a technologiaval és 6k az elsdk, akik szivesebben apolnak
néha barati kapcsolatot egy szocidlis platformon, mint éloben. A képviselok rugalmasok,
szivesen dolgoznak csapatban nagyravagyok, de gyakran cél tudatlanok és
kiszamithatatlanok.

Z generacio (1996 — 2010) — A Z generacid tagjai vannak a legkevesebben a munkapiacon és
6k azok, akik ,,belesziilettek az internet vilagaba”. Szamukra a telefon, a szamitogép, és egyeb
eszkdzok mar teljesen normalisak és nehezen képzelik el nélkile az életilket. Eletiiket
,bedrotozva” €lik. Az interneten t6ltott idejiik végett és az online szabadsagnak kdszonhetden
az ¢letben szemtdl szembeni kommunikicioban nehézségekbe iitkozhetnek. Felszabadult
gondolkodasmoédjuk alapjan valdsziniibb, hogy sajat vagyaikat és almaikat fogjak kdvetni
ahelyett, hogy olyan munkahelyen, dolgozzanak, ahol nem érzik, j6I magukat vagy nem érzik
magukénak a céget (McCrindle, 2018).

2. A dolgozat célja

A munkapiacon tobb nemzedék képviseldi is jelen vannak és feltehetdleg mas motivacios
eszkozok fogjak motivalni az egyik csoportot és mas az e csoporton kiviil es6ket. Mivel ezek
a csoportok nem csak korban, vildgszemléletben, gondolkodasban, neveltetésben,
behatdsokban, célokban stb. térnek el, ezért feltételezzilk, hogy mas lesz a szemelyek
motivalodasanak targya is. Viszont vannak olyan dolgok, amik motivalnak mindenkit, iddset,
fiatalt egyarant. Ezéltal akar egy vagy két motivacids eszkdzzel tobb generacio tagjait is
eredményesen lehet 6sztondzni munkaja elvégzésére. Azért, hogy megfeleléen tudjuk
alkalmazni tobb generacio képviseldit is egyszerre, ahhoz tisztaban kell lenniink azzal, ami
szamukra elény6s és fontos.

Gyakran lehet hallani arrél, hogy a vezetdség nem tudja, hogyan kell beszélni a
személyzettel és ez sziili a munkahelyi feszultségeket es ez altal nézeteltéresek alakulhatnak
ki. Ha a munkasok nincsenek megelégedve mar az alap kérnyezettel sem akkor nehéz elvarni
a pontos, hatékony munkat. Ez természetesen hatrany a munkaltatd és a cég szamara mivel
Iényeges profittol maradhat el a cég vagy akar szélsdséges esetben a munkasok felmondanak
¢és a cég csbédbe megy. A munkank kérdéssora alapjan meg szeretnék figyelni, hogy milyen
jellemzo6 valaszokat adtak €s milyen elvarasokkal rendelkeznek a munkaltatok felé.

Munkénknak személyes eredete is van, ugyanis a jovoben majd sajat vallalkozast
szeretnék inditani melynek sikerességében nagy szerepet fog jatszani az, hogy az

alkalmazottjainkat megfeleléen tudom-e motivalni. A felmérés alapjan tisztabb keppel
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rendelkezhetlink majd arr6l melyek, azok az eszk6zok, amikkel relevans hatast tudunk majd
elérni az alkalmazott teljesitményében.
Munkéank sorén 3 hipotézist (H) szeretnénk megvizsgalni:

H1: Az Y generécidt jobban motivalja a munkahelyi 1égkdr, mint a Baby Boomereket.
H2: A generaciok tagjai elégedettek a fizetésik mértékével.

H3: Az 6nall6 munkavégzés a motivalobb az Y generacionak, mint a Baby Boomereknek.

3. A kutatas modszertana és modszere

A kutatdsunk gyakorlati részében bemutatjuk, hogy a Szlovakia teriiletén €16
generaciok milyen véleménnyel vannak munkahelyiikrol és mik azok a hatasok, amik
pozitivan, illetve negativan hatnak motivaltsagukra.

Munkankban primér mintavételezési format alkalmaztunk, tehat sajat adatokat
gyljtottiink a megkérdezettektdl, amelyekbdl kiértékelés utdn levonhatjuk a konkluziot. Az
adatokat a Google Forms feliileten egy kvantitativ kérdéssorral gytijthettiik be. A kérddivet
ezutan Facebookon és egyéb szocidlis platformokon keresztiul terjesztettiik és a rendszer
fogadta a visszajelzéseket. A kérddivet egy hullamban bocsajtottuk ki az internetre, aminek a
kezdeti id6pontja 2020.04.20 volt. A kérddéivet 10 napig hagytuk szabadon majd a csokkend
valaszadasok végett 2020.04.30-an lezartuk a kérdbivet. A kérdéivet masodik korben
2021.08.01-2021.09.01-ig volt nyitva. Azaltal, hogy a kérdbiv szabad volt az internetes és az
emberek megoszthattak egymasnak, elérhettiik a véletlenszertiséget és az anonimitast. A
kérddivre 219 valasz erkezett.

A kérdbivet barki szabadon kitolthette, aki beletartozott barmelyik generacios
csoportba és volt mar munkatapasztalata.

A Kkérdéssor tartalmaz zart kérdéseket, tobb valasz megadasara nyitott kérdéseket,
skalakat és egyéb lehetOséget is kindl. A kérddiv elsd sorban az alap informéciokat gytijti be a
kitoltérol. Az illeté generacios csoportjat, beosztasat. Ezek utan a kitoltdnek valaszt kell adnia
ra, hogy szereti-e jelenlegi munkahelyét, avagy nem. A kovetkez6 kérdések Likert skalas
felmérést végeznek, ahol egy 1-t6l 9-ig terjed6 skalan jelolheti meg a kitolt6, hogy hogyan
érez az adott allitasok irant, ahol az 1 a teljes mértékben nem egyetértés és a 9 a teljes
mértékben egyetértés. A befejezéd kérdések arrol érdeklédnek, hogy van e visszajelzési
rendszer a vallalatnal, és hogy az egyen hogyan reagal a pozitivra, illetve a negativra.

Végezetiil utolsoé két kérdésiink arra tér ki, hogy milyenek a legnegativabban hat6 tényezdk
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egy munkahelyen és milyen munkahelyi motivacios eszkézoket alkalmaznak a valaszadok
munkahelyén. A kérd6iveket atvittik az Excel programba és az adatokat konnyen
értelmezhetd diagramokkd formaltuk. A kvantitativ kérdéssornak hala a kutatasunk
konnyedén szamszer(sitheté és egyszeriien szemléltethetd, értelmezheté. A hipotézisek
tesztelésére alkalmaztuk a JASP statisztikai programot, mely az SPSS-hez hasonl6an az
adatokbol tobbféle statisztikai tesztet is el tud végezni. A JASP programbdl kiemeltik a

tablazatokat ész eredmeényeket, hogy szemléltessiik eredményeinket.

4. Kutatas eredményei

Harmadik abrank szemlélteti a generaciok szerinti feloszlast. Ebben az esetben 4
lehetdség koziil valaszthattak a kitoltok.
e A legdregebb Baby Boomer generaciobol (1946 — 1964): 28 (12,79%)
e X generaciobol (1965 — 1979): 47 (21,46%)
e Y generaciobol (1980 — 1995): 91 (41,55%)
e A legfiatalabb Z generéaciobdl (1996 — 2010): 53 tag (24,20%) toltotte ki

kérdoiviinket.

Z generécié (1995-2010) _ 53
voenescis tszo-2000 || 9.
X Generécié (1965-1979) _ 47

Baby Boom generacié (1946-1964) _ 28

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

3. abra: Korcsoportok szerinti felosztas.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Fontos volt szamunkra, hogy megbizonyosodjunk réla milyen mennyiségben oszlik
meg a munkapiacon foglalkoztatottak kozt a magasabb poziciok betdltése és az egyszerii
beosztotti szerep. Mivel &ltaldban tobb évet kell dolgozni egy munkahelyen azért, hogy
feljebb lehessen jutni a hierarchias ranglétran ezért azt vartuk, hogy a kdzép- és fels6vezetdi
poziciokat betoltok joval kevesebben lesznek, mint a beosztottak, ami teljesilt is. Kutatasunk
negyedik abraja szemlélteti, hogy a valaszadok 68,04%-a (149) beosztottként, 24,66%-a (54)
kdzépvezetéként és 7,31%-a (16) fels6vezetéként dolgozik. A munkavallalok kdzel
kétharmada beosztott és harmada rendelkezik csak magasabb beosztassal.

160 149
140
120
100
80
0 54
40
. 16
0 L
Beosztott Kézépvezetd Fels6vezetd

4. dbra: Munka beosztottsagi megoszlas.

Forras: Sajat Szerkesztés
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A Baby Boomer generacional a megoszlas a kovetkezo:

20

18

16

14

12

10

Beosztottak: 19 (67,86%)
Kozépvezetdk: 9 (32,14%)
Felsévezetok: 0 (0%)

19

0

Beosztott Kozépvezetd Fels6vezetd

5. dbra: Munka beosztottsagi megoszlasa a Baby Boomer generacional.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Az X generacional a megoszlas a kovetkez6:

e Beosztottak: 34 (72,34%)
o Kozépvezetdk: 10 (21,28%)
e Felsovezetok: 3 (6,38%)

40
i 34
30
25
20

15

10

3

Beosztott Kézépvezetd Fels6vezet6

6. abra: Munka beosztottsagi megoszlasa az X generéciénal.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Az Y generacional a megoszlas a kovetkezo:

e Beosztottak: 56 (61,54%)
o Kozépvezetdk: 25 (27,47%)
e Fels6vezetok: 10 (10,99%)

60 56

50
40
30

20

10

Beosztott Kozépvezetd Fels6vezetd

10

7. &bra: Munka beosztottsagi megoszlasa az Y generacional.

Forras: Sajat Szerkesztés
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A Z generécional a megoszlas a kovetkezo:

e Beosztottak: 40 (75,47%)
o Kozépvezetdk: 10 (18,87%)
e Felsdvezetok: 3 (5,66%)

45

40

40
35
30
25
20
15

10

10

3
]

Beosztott Kozépvezetd FelsGvezet6

8. &bra: Munka beosztottsagi megoszlasa a Z generacional.

Forras: Sajat Szerkesztés
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A kovetkezd két kérdésre tobb valaszt megadhato lehetdséget adtunk, hogy jobban
fel tudjuk mérni az okait annak, mitdl lesz jo egy munkahely és mit6l lesz taszit6. Az alabbi
kilencedik diagramban talalhatok meg a vélaszok arra, miért szeretik az emberek jelenlegi
munkahelyiiket. A legnagyobb szamban a j6 munkatéarsi viszonyok 21,73% (136), az adott
munka iranti szeretet 20,45% (128) és a kellemes munkakdrnyezet dominalt 16,29% (102),
mig legkevésbé az onmegvalositas lehetdsége 11,98% (75) a fejlédési lehetdseég 13,90% (87)
¢s a megfeleld bérezés volt 15,65% (98).

= Onmegvaldsitis lehetdsége
= Fejlddési lehetdségek
Megfeleld bérezés

= Kellemes munkakorilmeny ek
= Szeretemn, amit csinalok
= & munkatarsi viszonyok

9. &bra: Munkahelyi elégedettség megoszlasa (pozitiv okok).
Forras: Sajat Szerkesztés
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A Baby Boomer generacional a megoszlas a kovetkezo:

a.) Megfeleld bérezés: 7 (11,48%)

b.) J6 munkatérsi viszonyok: 12 (19,67%)

c.) Kellemes munkakorilmeények: 13 (21,31%)
d.) Onmegvalositas lehetésége: 8 (13,11%)

e.) Szeretem, amit csinalok: 15 (24,59%)

f.) Fejlodési lehetdségek: 6 (9,84%)

= 3.) Megfeleld bérezés
w b)) JG munkatarsi viszony ok
= ¢.) Kellemes munkakarilmény ek

= d.) Onmegvaldsitis lehetfisége
= ) Szeretem, amit csinalok
=) Fejlddési ehetdségek

10. &bra: Munkahelyi elégedettség megoszlasa (pozitiv okok) a Baby Boomer generacional.
Forras: Sajat Szerkesztés
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Az X generacional a megoszlas a kovetkezo:

a.) Megfeleld bérezés: 18 (13,74%)

b.) J6 munkatérsi viszonyok: 29 (22,14%)

c.) Kellemes munkakorilmeények: 16 (12,21%)
d.) Onmegvalésitas lehetdsége: 17 (12,98%)
e.) Szeretem, amit csinalok: 33 (25,19%)

f.) Fejlodési lehetdségek: 18 (13,74%)

=3 ) Megfeleld bérezés

= ) Jo munkatarsi viszonyok

= C.) Kellemes munkakarilmény ek
= d.) Onmegvaldsitis lehetisége
= g} Szeretem, amit csindlok

=f ) Fejlddési lehetdségek

11. dbra: Munkahelyi elégedettség megoszlasa (pozitiv okok) az X generacional.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Az Y generacional a megoszlas a kovetkezo:

a.) Megfeleld bérezés: 50 (16,18%)

b.) J6 munkatérsi viszonyok: 69 (22,33%)

c.) Kellemes munkakorilmények: 50 (16,18%)
d.) Onmegvaldsitas lehetésége: 39 (12,62%)
e.) Szeretem, amit csinalok: 59 (19,09%)

f.) Fejlodési lehetdségek: 42 (13,59%)

= 3.) Megfeleld bérezés

= ) JG munkatarsi viszony ok

= c.) Kellemes munkakarilmény ek
= d.) Onmegvaldsitas lehetisége
= 2.) Szeretem, amit csindlok

=f ) Fejlfidési lehetdségek

12. &bra: Munkahelyi elégedettség megoszlasa (pozitiv okok) az Y generacional.

Forras: Sajat Szerkesztés
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A Z generécional a megoszlas a kovetkezo:

a.) Megfeleld bérezés: 26 (17,93%)

b.) J6 munkatérsi viszonyok: 37 (25,52%)

c.) Kellemes munkakorilmeények: 24 (16,55%)
d.) Onmegvaldsitas lehetdsége: 13 (8,97%)

e.) Szeretem, amit csinalok: 23 (15,86%)

f.) Fejlodési lehetdségek: 22 (15,17%)

= 3.) Megfeleld bérezés

= ) JG munkatarsi viszony ok

= c.) Kellemes munkakarilmény ek
= d.) Onmegvaldsitas lehetisége
= 2.) Szeretem, amit csindlok

=f ) Fejlfidési lehetdségek

13. abra: Munkahelyi elégedettség megoszlasa (pozitiv okok) a Z generécional.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Amellett, hogy mi az oka annak, hogy valaki szereti-e a munkajat, azt is meg kell
vizsgalnunk, hogy miért nem szeretik a munkajukat az emberek. Az alabbi diagram 6sszesiti
az adatokat. Magas a tul nagy terhelésre adott valaszok szdma, ami 0sszesen 21,43% (60),
emellett a fejlédés hianya és a rossz bérezés egyforma eredményt mutat 18,93% (53), és a
vezetdség etikatlan viselkedése a negyedik legmagasabb értékiink 18,57%-0s (52) valasszal.
A legkevéshé befolyasolja az embereket az, hogy milyen a munkahely légkore 10% (28),
vagy a munkatarsak kozti rossz kapcsolat, amely 12,14% (34).

= Rossz bérezés

= Rossz munkahelyi l&gkdr
Kollégak kizott rossz kapcsolat

= Vezetdség etikdtlan viselkedése

= Fejlddés hianya

= Tul nagy terhelés

14. dbra: Munkahelyi elégedettség megoszlasa (negativ okok).
Forras: Sajat Szerkesztés
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A Baby Boomer generacional a megoszlas a kovetkezo:

a.) Rossz bérezés: 10 (20,83%)

b.) Rossz munkahelyi légkor: 6 (12,50%)

c.) Kollegak kdzotti rossz kapcsolat: 7 (14,58%)
d.) Vezet6ség etikatlan viselkedése: 10 (20,83%)
e.) Fejlddés hianya: 8 (16,67 %)

f.) Tal nagy terhelés: 7 (14,58%)

= 3.) Rossz bérezés

= 1) Rossz munkahelyi |égkdr

= c.) Kollégak kizdtti rossz kapesolat
= d.) Vezetdseg etikatlan viselkedése
= 2.) Fejlddés hidnya

=f ) Tul nagy terhelés

15. dbra: Munkahelyi elégedettség megoszlasa (negativ okok) a Baby Boomer generacional.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Az X generaciondl a megoszlas a kovetkezo:

a.) Rossz bérezés: 15 (18,75%)

b.) Rossz munkahelyi Iégkor: 7 (8,75%)

c.) Kollegak kdzotti rossz kapcesolat: 12 (15,00%)
d.) VezetOség etikatlan viselkedése: 13 (16,25%)
e.) Fejlddés hidnya: 17 (21,25 %)

f.) Tal nagy terhelés: 16 (20,00%)

= 3.) Rossz bérezés

= 1) Rossz munkahelyi |égkdr

= c.) Kollégak kizdtti rossz kapesolat
= d.) Vezetdseg etikatlan viselkedése
= 2.) Fejlddés hidnya

=f ) Tul nagy terhelés

16. &bra: Munkahelyi elégedettség megoszlasa (negativ okok) az X generécional.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Az'Y generaciondl a megoszlas a kovetkezo:

a.) Rossz bérezés: 18 (17,14%)

b.) Rossz munkahelyi Iégkor: 9 (8,57%)

c.) Kollegak kozotti rossz kapcsolat: 12 (11,43%)
d.) Vezet6ség etikatlan viselkedése: 16 (15,24%)
e.) Fejlodés hidnya: 17 (16,19 %)

f.) Tal nagy terhelés: 33 (31,43%)

= 3.) Rossz bérezés
= b} Rossz munkahelyi légkér
= ¢.) Kollégak kdzotti rossz kapcsolat

= d. ) Vezetiség etikdtlan viselkedése
= g.) Fejlddés hianya
= f. ) Tl nagy terhelés

17. &bra: Munkahelyi elégedettség megoszlasa (negativ okok) az Y generécional.

Forras: Sajat Szerkesztés
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A Z generacional a megoszlas a kovetkezd:

a.) Rossz bérezés: 14 (19,18%)

b.) Rossz munkahelyi légkor: 6 (8,22%)

c.) Kollegak kdzotti rossz kapcesolat: 10 (13,70%)
d.) Vezet6ség etikatlan viselkedése: 13 (17,81%)
e.) Fejlédés hianya: 13 (17,81 %)

f.) Tal nagy terhelés: 17 (23,29%)

= 3.) Rossz bérezés

= 1) Rossz munkahelyi |égkdr

= c.) Kollégak kizdtti rossz kapesolat
= d.) Vezetdseg etikatlan viselkedése
= 2.) Fejlddés hidnya

=f ) Tul nagy terhelés

18. &bra: Munkahelyi elégedettség megoszlasa (negativ okok) a Z generacional.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Az egyes tablazatban a valaszadok valaszait csoportositottuk, melyekben Likert skalan

keresztiil adhattak pontot a kdvetkez6 allitdsokra. A Likert skéala 1-t6l 9-ig terjedd skala volt,

ahol az 1 az egyaltalan nem vagyok elégedett és a 9 a teljes mértékben elégedett vagyok. A

valaszokat harom csoportba fogjuk sorolni, ahol az 1-t61 3-ig terjed6 pontok a nem

megelégedett csoport, a 4-t61 6-ig terjedd rész a kdzepesen elégedett, a 7-t61 9-ig terjedd skala

pedig a teljes mértékben elégedett csoport. A szamok 0Osszegzesen kivil egy szinskalas

formatumot is alkalmaztunk a tablazatra, amely megmutatja, hogy milyen mennyiségben

adtak valaszt az adott pontra. Egy mezé minél vordsesebb annal kevesebben és minél inkabb

élénkzold annal tobben adtak valaszt arra a pontra.

Likert skéla: 1 - egyéltalan nem vagyok elégedett - 9 - teljes mértékben elégedett vagyok

1l23]a]ls]|s|l7]s]|o
munkaterhelésem mértékével 10| 16| 15| 14 | 24 | 25 | 40| 33 | 42
a munkaszervezéssel 1313|129 17| 28| 27| 44|30 28
az 0nalldo munkavégzés lehetdségével 37 |9|8|17|29]41|55]50
a munka erkdlcsi elismerésével 4 |13[14|24| 22| 2745|3733
a munka jellegével 57 |15|11|15|19|43|53]51
fizetéssel 8 |14 12| 9 [3433|35|42|3
a szakmai fejlddés lehetdségével 15| 15| 16 | 12 [ 23| 34| 28| 36 | 40
a vezetési stilussal 1313|1716 | 23|34 |44 25|32
a munkahelyi l1égkdrrel 6|9 |13 8 |21]|31]45]38]48
a technikai felszereltséggel 6 |10|12| 9 |24|32|36| 46|24
sz6beli kommunikécioval 8 |11(10]|13|24|36|37|38| 42
irasbeli kommunikéacioval 8 11| 20|11 |22|26|45]|35]|a1
a munkahely stabilitasaval, kiszamithatosagaval 11(10| 12| 14| 22| 27| 46| 31|46
az elvégzett feladatokrol érkez6 visszacsatolassal | 15| 11| 12| 16| 24| 34| 44| 26 | 37

1. tablazat: Likert skalas megelégedettsegi megoszlas.
Forras: Sajat Szerkesztes

Munkaterhelésem mértékével: A munkavéllalok kozel fele elégedett munkahelye

terhelési  mértekével (53%). 29%-ban kozepesen vannak megelégedve munkajuk

megterhelésével, mig 19%-ban egyaltalan nincsenek megelégedve.

A munkaszervezéssel: A munkaszervezéssel kapcsolatos valaszok kézott nem tdl

nagy a szoras. A teljes mértékben megelégedett csoportra 102 valasz érkezett.
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Ez 47%-a a valaszoknak, ami az egyik legkisebb ebben a tablazatban. Ko&zepesen
megelégedett valaszok szama 72 ami a valaszok 33%-a és a kevésbé megelégedett valaszok
szama 45 ami 21%. Az adatokbol kiolvashatd, hogy a munkaszervezés az egyik olyan pont,
amivel legkevésbé voltak megelégedve a valaszadok ugyanis a nem megelégedett csoport
szazalékos értéke itt a legmagasabb.

Az 6nallo6 munkavégzés lehetéségével: Ennél a kérdésnél erdsen dominal a teljes
mértékben megelégedett csoport. A szavazatok 67%-a ebbe a csoportba tartozik, ami azt
mutatja, hogy az esetek kétharmadaban a munkavallalék nyugodtan tudnak dolgozni a rajuk
kiszabott feladaton. A kozepesen megelégedett a valaszok 25%-a és a nem megelégedett
csoportba a vélaszok 9%-a tartozik, ami elenyész6 a masik kett6hoz képest és a legkisebb
érték ebben a tablazatban.

A munka erkdlcsi elismerésével: A munka erkolcsi elismerésével kapcsolatos
kérdésnél a vélaszaddk 53%-a van teljesen megelégedve az elismerésekkel, 33% van
kdzepesen és 14% nincs megelégedve az elismerésekkel.

A munka jellegével: Ennél a kérdésnél teljes mértékben dominal a megelégedettség.
Ebben az esetben a vélaszadok 67%-ban voltak megelégedve munkajuk jellegével, ami a
legmagasabb érték a tobbi kérdéshez viszonyitva egy el6bbi kivételével. Ezaltal a kozepesen
elégedettek szdma (21%) és a nem megelégedettek szama (12%) elenyészo.

Fizetéssel: A fizetéssel kapcsolatban gyakran hallhatok panaszok és
megelégedetlenseg. A mi esetlinkben a vélaszadok 50 szazaléka ugy érezte, hogy az 6
fizetése megfeleld €s teljesen meg van vele elégedve. 35% kozepesen megelégedett a
fizetésével, ami azt jelenti, hogy tdbbet is elfogadna, de nem okoz szdméra probléméat a
fizetése nagysdga. 16% jelezte vissza, hogy egyaltalan nincs megelégedve fizetése
mértékével.

A szakmai fejlodés lehetoségével: A valaszok 47%-a megelégedett a munkahelye
altal kinalt szakmai fejlodési lehetdségekkel. Ez az egyik legalacsonyabb érték a teljesen
megelégedett oszlopban. 32% kozepesen és 21% nincs megelégedve ezzel. Ez a masodik
legmagasabb érték a nem megelégedett csoportnal.

A vezetési stilussal: A vezetési stilussal val6 megelégedettség majdnem teljesen
megegyezik a szakmai fejlodés lehetdségeivel. A valaszadok 47%-a van megelégedve
vezetdsége stilusaval, mig 33%-uk kdzepesen és 20% nincs megelégedve vele.

A munkahelyi légkorrel: A valaszadok java azt valaszolta, hogy meg van elégedve
a munkahelye Iégkorével (60%). 27% az, amely csak kdzepesen és 13%, amely nem tudja

elfogadni a munkahelyi légkort.
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A technikai felszereltséggel: A munkahelyi dolgozok 58%-a van megelégedve a
technikai felszereltséggel munkahelyén, ez biztato abbol az okbol, hogy ezaltal valoszintileg
nincsenek korlatozva munkajuk elvégzésében. E mellett 30% van kdzepesen megelégedve.
Tehat megfeleld, de lehetne jobb is, amely arra ad kovetkeztetni, hogy a munkavégzés
szinvonalan konnyen javithatnak és a kettd egylitt mar a valaszadok 88%-at lefogja. Azon
vélaszadok, akik nincsenek megelégedve a vélaszok 12%-at képviselik.

Szobeli kommunikacio: A szobeli kommunikacio minésége elhanyagolhatatlan
fontossagu egy vallalatnal. Ennek ellenére épp, hogy csak a fele a valaszadoknak jelezte,
hogy meg van elégedve a munkahelyi kommunikécioval (53%). Egyharmaduk (33%)
kdzepesen van megelégedve vele és 13%-uk nincs megelégedve.

Irasbeli kommunikacio: Az irasbeli kommunikacié opcion, esetén 55% volt a
teljesen elégedettek mennyisége, mig 27% a kdzepesen elégedetteké és 18% a teljesen nem
megelégedetteké.

A munkahely stabilitasaval, kiszamithatdsagaval: A munkahely kiszamithatdsaga
és stabilitasa lényegében tikrdzi a munkahely biztonsagat. Mennyire érzik magukat az
alkalmazottak biztonsadgban a napi feladatoktol és a gazdasdg valtozéasaival szemben. A
valaszadoink 56%-a megelégedett munkahelye stabilitdsaval. A kdzepesen megelégedettek
29%-ot képviselnek és akik nincsenek megelégedve azok a valaszadok 15%-a.

Az elvégzett feladatokrél érkezo visszacsatolassal: Az adatok alapjan a
legmagasabb szintet itt is a megelégedett csoport érte el, ami a valaszok 49%-a. A kdzepesen
elégedettek ezzel szemben 34%-ot képviselnek, és akik nem elégedettek azok a maradék
17%.
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1. tablazat korcsoportok szerint:

Baby Boomer generacio:

Likert skéla: 1 - egyaltalan nem vagyok elégedett - 9 - teljes mértékben elégedett vagyok

Baby Boomer 112]13)4|5]16]7])8]>9
munkaterhelésem mértékével 2|2]ofo|1|4]|2]4]|1
a munkaszervezéssel 2l3]oflo|1|s5|5]|7]|>5
az 6nallo munkaveégzés lehetdségével 1|3fojo|5|3|4a|6]|6
a munka erkolcsi elismerésével 1|3|1|3|1|6|3]|6]|4
a munka jellegével 2|2 |2f1|0|4|la]6]|7
fizetéssel 223|213 |3|5|4a]s
a szakmai fejlédés lehetdségével 12|12 |a|7|2]|3]|7
a vezetési stilussal s|laflaf2]|2|a|7]3]|s5
a munkahelyi légkdrrel 2|2 |1f1|a|3|a]2]9
a technikai felszereltséggel 1{3|2]|2]|2]|3]|2]|6]|9
szbbeli kommunikécidval afla|sfala|2|s5]|7]|a
irasbeli kommunikéacioval 2|1|al2|3|2|5]|5]s
a munkahely stabilitasaval, kiszamithat6sagaval 2|2|2|2|2|2|5|4]|7
az elvégzett feladatokrol érkezd visszacsatolassal |4 | 1|2 (3 (3 [1]|5|2]|7

1.1.1 Tablazat: Baby Boomer generacio véalaszai.
Forras: Sajat Szerkesztés
Likert skala: 1 - egyaltalan nem vagyok elégedett - 9 - teljes mértékben elégedett vagyok
Baby Boomer 1-3 4-6 7-9
munkaterhelésem mertékével 14,29% | 17,86% | 67,86%
a munkaszervezéssel 17,86% | 21,43% | 60,71%
az 6nallo munkavégzés lehetdségével 14,29% | 28,57% | 57,14%
a munka erkolcsi elismerésével 17,86% | 35,71% | 46,43%
a munka jellegevel 21,43% | 17,86% | 60,71%
fizetéssel 25,00% | 25,00% | 50,00%
a szakmai fejlddés lehetdségével 14,29% | 42,86% | 42,86%
a vezetési stilussal 17,86% | 28,57% | 53,57%
a munkahelyi légkorrel 17,86% | 28,57% | 53,57%
a technikai felszereltséggel 17,86% | 21,43% | 60,71%
sz6beli kommunikacidval 28,57% | 14,29% | 57,14%
irasbeli kommunikacibval 25,00% | 21,43% | 53,57%
a munkahely stabilitasaval, kiszamithatosagaval 21,43% | 21,43% | 57,14%
az elvégzett feladatokrol érkezd visszacsatolassal | 2500% | 25,00% | 50,00%

1.1.2 Tablazat: Baby Boomer generacio valaszainak szazalekos megoszlasa.

Forras: Sajat Szerkesztés
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X generacio:

Likert skala: 1 - egyaltalan nem vagyok elégedett - 9 - teljes mértékben elégedett vagyok

X generacio 112]13)4]5]6]7]58]5¢9
munkaterhelésem mértékével 3(3|4af2|7]2|9]|7]|10
a munkaszervezéssel 2(2|4al2|7|4a|13|7]|6
az 6nallé munkavégzés lehetdségével 1l1|1|1|6|7]|7]13|10
a munka erkolcsi elismerésével 1(2|4|5|7|8|1w0[3]|7
a munka jellegével 1/0|/3[3|8|3|8|09]1
fizetéssel 3|e|1fl1|9|6|9|5]|7
a szakmai fejlodés lehetdségével 4(3|2|4|6|10/4|6]8
a vezetési stilussal 3[3|3|7|9|5|8|4]5
a munkahelyi l1égkdrrel 1lo(3|2|7|7]|12|8]|7
a technikai felszereltséggel 1l1(3|6|9|6|7|9]|5
szbbeli kommunikacidval 2(2|0o|6|8|5|11|5]8
irasbeli kommunikacioval 2(3[1|3|6|7]|12|8]5
a munkahely stabilitasaval, kiszamithatosagaval 2|2(4|2|4|6|26|6]|5
az elvégzett feladatokrol érkezo visszacsatolassal |2 (2|3 |5| 7| 7|11 6 | 4

1.2.1 Tablazat: X generaci6 valaszai.
Forras: Sajat Szerkesztés

Likert skala: 1 - egyaltaldn nem vagyok elégedett - 9 - teljes mértékben elégedett vagyok
X generacio 1-3 4-6 7-9
munkaterhelésem mértékével 21,28% | 23,40% | 55,32%
a munkaszervezeéssel 17,02% | 27,66% | 55,32%
az 0nallé munkavégzés lehetdségével 6,38% | 29,79% | 63,83%
a munka erkolcsi elismerésével 14,89% | 42,55% | 42,55%
a munka jellegével 8,51% | 29,79% | 61,70%
fizetéssel 21,28% | 34,04% | 44,68%
a szakmai fejlodés lehetOségével 19,15% | 42,55% | 38,30%
a vezetési stilussal 19,15% | 44,68% | 36,17%
a munkahelyi légkérrel 8,51% | 34,04% | 57,45%
a technikai felszereltséggel 10,64% | 44,68% | 44,68%
szObeli kommunikacioval 851% | 40,43% | 51,06%
irasbeli kommunikacioval 12,77% | 34,04% | 53,19%
a munkahely stabilitasaval, kiszamithat6sagaval 17,02% | 2553% | 57,45%
az elvégzett feladatokrol érkezd visszacsatolassal | 14,89% | 40,43% | 44,68%

1.2.2 Tablazat: X generacio valaszainak szazalékos megoszlasa.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Y generacio:

Likert skala: 1 - egyaltalan nem vagyok elégedett - 9 - teljes mértékben elégedett vagyok

Y generacio 123456 7]8]29

munkaterhelésem mértékével 7 |14| 12|18 16| 10

a munkaszervezéssel 11|13 (12|17 12| 10

az 6nall6 munkavégzés lehetdségével 3|4|12|24|21|24

=
o

a munka erkolcsi elismerésével 10| 9 [21] 16| 17

amunka jellegével 4 |11]23|23|25

fizetéssel 15| 16| 15| 20| 16

a szakmai fejlodés lehetdségével 8 [12|17|16] 20

a vezetési stilussal 8 18] 17| 12|20

a munkahelyi l1égkorrel 11|18 20| 24

a technikai felszereltseggel 7 |16|18] 19|23

szbbeli kommunikéacidval 10| 20| 13| 17| 19

irasbeli kommunikacioval 9 1417|1221

a munkahely stabilitasaval, kiszdmithatosagaval 10|11 15|12 |28

DWW [IN|IP[O]JIRP|O[WIN[OIN]|]O|W]|N
NN INIP]|B™IN|DDIOIN]|WIPFL |0 |

ald | N[O | |IN|]O|RA|IP|IO®WIN|]O]|O
AloOolO|B|IP|W[IN]|W|lW]|N
(]

az elvégzett feladatokrol érkez6 visszacsatolassal 9 16|18 11|20

1.3.1 Téblazat: Y generécid valaszai.

Forras: Sajat Szerkesztés

Likert skéla: 1 - egyaltalan nem vagyok elégedett - 9 - teljes mértékben elégedett vagyok
Y generacio 1-3 4-6 79
munkaterhelésem mertékevel 15,38% | 36,26% | 48,35%
a munkaszervezéssel 18,68% | 38,46% | 42,86%
az 6nallé munkavégzés lehetdségeével 3,30% | 20,88% | 75,82%
a munka erkolcsi elismerésével 8,79% | 31,87% | 59,34%
a munka jellegéevel 3,30% | 18,68% | 78,02%
fizetéssel 6,59% | 37,36% | 56,04%
a szakmai fejl0dés lehetOségével 16,48% | 25,27% | 58,24%
a vezetési stilussal 15,38% | 30,77% | 53,85%
a munkahelyi légkorrel 9,89% | 21,98% | 68,13%
a technikai felszereltséggel 7.69% | 26,37% | 65,93%
szb6beli kommunikacioval 8,79% | 37,36% | 53,85%
irasbeli kommunikécidval 14,29% | 30,77% | 54,95%
a munkahely stabilitasaval, kiszamithatosagaval 9,89% | 29,67% | 60,44%
az elvégzett feladatokrol érkezd visszacsatolassal | 14,29% | 31,87% | 53,85%

1.3.2 T&blazat: Y generacio vélaszainak szazalékos megoszlasa.

Forras: Sajat Szerkesztes



Z generacio:

Likert skéla: 1 - egyaltalan nem vagyok elégedett - 9 - teljes mértékben elégedett vagyok

Z generacio 1l213]4)5]6)17]81]°9

munkaterhelésem meértékével 3l4|6|5|2|7|12|6]09
a munkaszervezessel 6(3|6|a|7|7]|9|4]|7
az 6nallo munkavégzés lehetdségével 1|2(6|4|2|7]|6|[15]10
a munka erkolcsi elismerésével 0|5(|6|6|4|4]11|12]5
a munka jellegével 2|3|9|5(3|1]|8|15]7
fizetéssel 1(6|4a|4a|7|8]|6|13]4
a szakmai fejlodés lehetoségével 7/6|5|4|5|5|5([11]|5
a vezetési stilussal 2|7|6|5|4|7]|12|6]|4
a munkahelyi légkorrel 2|3|5|2|4|10|12|8]8
a technikai felszereltséggel 4|s5l2l2|6|7|9]12|7
szobeli kommunikacioval 1|6(2|2|5|9|8|9|1n
irasbeli kommunikaciéval 2(3|8|2|4|3|11|10]10
a munkahely stabilitasaval, kiszamithatdsagaval 4|4|2|4|6|8|10|9]|6
az elvégzett feladatokrol érkezd visszacsatoléssal |3 (62| 4| 5|10{10( 7 | 6

1.4.1 Tablazat: Z generéacio valaszai.

Forras: Sajat Szerkesztés

Likert skala: 1 - egyaltalan nem vagyok elégedett - 9 - telies mértékben elégedett vagyok
Z generacio 1-3 4-6 7-9
munkaterhelésem mertékével 24,53% | 26,42% | 49,06%
a munkaszervezéssel 28,30% | 33,96% | 37,74%
az 6nall6 munkavégzés lehetdségével 16,98% | 24,53% | 58,49%
a munka erkdlcsi elismerésével 20,75% | 26,42% | 52,83%
a munka jellegével 26,42% | 16,98% | 56,60%
fizetéssel 20,75% | 35,85% | 43,40%
a szakmai fejlodés lehetOségével 33,96% | 26,42% | 39,62%
a vezetési stilussal 28,30% | 30,19% | 41,51%
a munkahelyi légkorrel 18,87% | 30,19% | 50,94%
a technikai felszereltseggel 20,75% | 26,42% | 52,83%
szobeli kommunikacidval 16,98% | 30,19% | 52,83%
irasbeli kommunikacidval 2453% | 16,98% | 58,49%
a munkahely stabilitasaval, kiszamithatosagaval 18,87% | 33,96% | 47,17%
az elvégzett feladatokrol érkezd visszacsatoldssal | 20,75% | 35:85% | 43,40%

1.4.2 Tablazat: Z generéacio valaszainak szazalékos megoszlasa.

Forras: Sajat Szerkesztés



A Kettes tablazatban a valaszadok valaszait csoportositottuk, melyekben Likert skalan

keresztiil adhattak pontot a kdvetkez6 allitasokra. A Likert skala 1-t61 9-ig terjed6 skala volt,

ahol az 1 az egyaltaldan nem motival és a 9 a teljes mértékben motival. A valaszthaté pontokat

harom csoportba fogjuk sorolni, ahol az 1-t61 3-ig terjed6 pontok a nem megelégedett csoport

lesz, a 4-t6l 6-ig terjedd rész a kozepesen clégedett, a 7-t6l 9-ig terjedd skala pedig a teljes

mértékben elégedett csoport lesz. A szamok 6sszegzésén kivil egy szinskalas formatumot is

alkalmaztunk a tablazatra, amely megmutatja, hogy milyen mennyiségben adtak valaszt az

adott pontra. Egy mez6 minél vorosebb annél kevesebben és minél inkdbb élénkzold, annél

tobben adtak valaszt arra a pontra.

Likert skala: 1 - egyaltalan nem motival - 9 - teljes mértékben motival

1l2]3])als]el7]8]e
a fizetés mertéke 13(6|8|6|16]|27|44|41|58
megbecsiilés, erkdlesi elismerés 5|12 6|12|17|16|37|57]|57
a cég stabilitasa 3|7 |11|13|21|24| 46|48 46
a munkahely légkore, hangulata 5|5|10|11| 9 |19]51|56]|53
szakmai fejlodési lehetéségek, tudasszerzés 7|6 |12|/10{19( 1942|5648
az 6nallo munkavégzes lehetosege 5|5|9|10{17|16|55]48]|54
a munkahely kozelsége, megkozelithetdsége 10( 8 |12|14|19|36| 36| 44| 40
kulturélt munkakornyezet, infrastruktura, felszereltség 3|12|5|8|23|23|43]|60| 22
a fizetésen tuli juttatasok 149 |5 (10|24]|27|41|43| 46
a feladatok 1zgalmassaga, érdekessége. szakmai kihivasok |6 (12| 7 | 13| 17|28 | 44| 24| 48
a csaladbarat szemlélet 12] 9|9 |12|25|32|4|37| 40
demokratikus vezetési stilus (, korrekt vezetés™) 707 |9|13|21|19]46]|40]57
a vallalat ismertsége, 1mazsa 11| 12| 14| 22| 29| 27| 41| 35| 28
karrierlehetdségek 7|8 |22|10|22(30|37|37]|46
a munkam, poziciém presztizse 11| 8 [ 15| 11|33|23|51|30] 37
rugalmas munkaido 11( 8|9 |7|18|29|40]|43|54
a vezetok személyisége 7 |10|11| 7 |18(33|47|39|47
csapatmunka lehetosége 13| 11| 10| 15| 17| 36|50 26 | 41
home office-ban is végezhetd a munka 36| 17| 14| 13| 15[ 20| 28 | 30| 46
nemzetkdzi lehetéségek 25| 13| 8 |18[33| 2331|3137
kihivasok, inmovacio a munkamban 1710|121 | 11| 27| 25| 40| 30| 48
folyamatos visszacsatolas az elvégzett munkarol 1511 5 13| 21|37 38|37 4

2. tablazat: Likert skalas motivaciés megoszlas.

Forras: Sajat Szerkesztes
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A fizetés mértékével: A fizetés nagysagat sokan a legnagyobb motivacios erének
hiszik. A pénz rovidtavon lehet motivacids eszkdz, de hosszu tavon nem, mivel az ember
lelkesedése egy fizetésemelés utan id6vel lecsokken. A valaszadok 65% azt valaszolta, hogy
teljes mértékben motivalja 6t a munkajaért kapott pénz. 22% valaszolta, hogy csak
kdzepesen és csupan 12% azt, hogy egyaltalan nem.

Megbecsulés, erkdlcsi elismerés: A szép szavak ereje hatalmas tud lenni egy
munkahelyen. A boldog munkasok jobban is teljesitenek, mint akik nem érzik jol magukat
munkahely(ikon. Ezért ez egy elengedhetetlen motivacios eszkdz. A valaszokbdl is jol latni,
hogy 69%-at teljes mértékben motivalja a megbecstlés, emellett 21%-at kdzepesen és 11%
nem motivéalja az, ha erkolcsileg elismerik.

A cég stabilitasa: A cég stabilitasa sok ember szemében nagyon fontos mivel ez
alapjan tudhatjadk az emberek biztonsagban megélhetésiiket és csaladjukat. Ezért nem
meglepd, hogy a valaszadok 64%-a nagyon motivaloéan hat, ha egy cég biztos labakon all. Ez
mellett 26%-ot kdzepesen motival és 10%-ot egyaltalan nem.

A munkahely légkdre, hangulata: A munkahelyi légkér egy nagyon fontos
szempont az emberek mindennapi motivacidjaban. Ha egy személy nem szeret bejarni a
munkahelyére, azert, mert nem képes megtalalni a kdz0s hangnemet a munkatarsaival és
rosszul érzi magat koztik, akkor valdsziniileg a teljesitménye is csokkeni fog. A
kutatasunkbdl leolvashatd, hogy a véalaszadok 73%-at motivalja az munkahelyén, ha jo a
munkahelyi 1égkor. Ez az érték az egyik legnagyobb egy késobbi 72%-kal. 18%-ot
kozepesen motival és elenyészéen kevés 9%-ot egyaltalan nem motival. Harom helyen
fordul el6 a 9% mint legalacsonyabb érték.

Szakmai fejlodés lehetosége, tudasszerzés: A szakmai fejlodés sziikséges a
mindennapokban, mivel ezaltal tudnak fejlédni a munkavallalok és szembenézni nehezebb
feladatokkal és probleméakkal. A vélaszok 67%-a teljes mertékben motivaltnak érzi magat
attol, ha munkahelye szakmajanak fejlédésével kecsegtet. Ezzel szemben 22% érezte ugy,
hogy kozepesen motivalt ettdl és 11% egyaltalan nem.

Az onall6 munkavégzés lehetosége: Az Onalld munkavégzés altal az emberek
belemélyedhetnek feladataikba és jobban tudnak koncentralni azok elvégzésére. Az, ha egy
munkahelyen lehetéség van 6nallo munkavégzésre az a valaszadok 72%-at teljes mertékben
motivalja. Ez a masodik legmagasabb értékiink, ami kozel megegyezik a munka légkdrének
és hangulatanak értékével. Ezen kivil 20% vélte kozepesen motivalonak és 9%-ot egyaltalan

nem motivalt.
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A munkahely kozelsége, megkozelithetosége: A munkahely kodzelsége gyakori
motivacios tényezd akkor, amikor egy személy munkahelyet valaszt. Az emberek gyakorta
vélasztanak olyan munkahelyet, ami kdzel van lakhelyiikhdz, vagy gyermekik iskolajukhoz,
hogy konnyebb legyen az utazds. 55%-a a valaszoknak arrél tandskodik, hogy teljes
mértékben motivalja az embereket az, hogy mennyire van kozel a munkahelylk. 32%-ot
kozepesen motival és 12% véli ugy, hogy egyaltalan nem motivalja 6t.

Kulturdlt munkakdrnyezet, infrastruktlira, felszereltseg: A rendezett vagy
kulturalt munkakornyezet esetében a valaszok 66%-a a teljes mértékben motivalt csoportba
tartozik, emellett 25%-kal rendelkezik az a csoport, melyet csak kbzepesen motival, és 9% a
teljes mértékben nem motivalt csoport.

A fizetésen tuli juttatdsok: A fizetésen tuli juttatdsok sok ember szdmara fontos
lehet, hogy a fizetése mellett legyen valami extra kiegészités, de ha a fizetés magaban elég
nagy, akkor ezek a juttatdsok masodlagosak lesznek. A vélaszok 59%-ban tartjak teljes
mértékben motivalonak a plusz juttatasokat a fizetés mellé. A kozepesen motivalt csoport
(28%) és a teljes mértékben nem motivalt csoport (13%).

A feladatok izgalmassaga, érdekessége, szakmai kihivasok: A munkahely
repetitivitasa gyakran vezethet kiégéshez, vagy akar ahhoz, hogy valaki elhagyja,
munkahelyét mivel a munka unalmassa valik szamara. A munkavallalok a monotonitastdl
elvesztik motivaciojukat és 0j élmények iranti vagyuk kielégitetlen marad. Jol lathatd is,
hogy a valaszok majdnem haromnegyede azt mutatja, hogy a kihivasokkal teli munka, ami
érdekes és izgalmas 62%-ban teljes mértékben motivald. 26%-ban kdzepesen motivalo és
csak 11%-ban nem motivald, ami egy elenyészd mennyiség.

A csaladbarat szemlélet: A csaladbarat szemlélet opcioban a valaszok 55% teljes
mértékben motivalonak tartja, 32% kozepesen motivalo és 14% egyaltalan nem motivalo.

Demokratikus vezetési stilus (,,korrekt vezetés™): Rengetegszer lehet hallani, hogy
a vezetdség nem megfelelden banik a munkavallalokkal és ezéltal csokken a morél egy
munkahelyen. Ezt mutatja kutatasunk is, hogy javarészt olyan visszajelzések érkeztek, hogy
motivalo az, ha a vezetdség demokratikus (65%). 24% gy véli, hogy ez kdzepesen motivalo
szamara, mig csak 11% gondolja gy, hogy ez egyéltalan nem motivalja.

A vallalat ismertsége, imazsa: Egy ismertebb vagy nevesebb véllalatnal dolgozni
motivalo lehet, mivel az emberek szamara jol mutat az 6neletrajzban vagy palyafutasaban.
Ennél az esetnél a valaszadokat 47%-at motivalta teljesen egy vallalat neve, 36% szerint

kdzepesen motivald es 17% szerint egyaltalan nem motivalo.
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Karrierlehetéségek: Az, ha egy munkakor szertedgazobb és ezaltal kelld
tapasztalatszerzés utan tobb karrierlehetdséggel kecsegtet, nagyban motivalhatja a
munkavallalokat a munkapiacon. Az, ha egy munka tovabbi karrierlehetdségekkel dukal az
55%-ban teljesen motivalja az embereket. 28%-ban érzik, Ugy, hogy ez csak kdzepesen
motivalo szamukra és 17%-ban egyaltalan nem motivalo.

A munkam, pozicibm presztizse: A presztizs nem minden esetben fontos az
embereknek. Az emberek nem feltétleniil akarnak magasabb presztizsii poziciét maguknak,
mert azok altaldban nagyobb felelosséggel is jarnak. A valaszadok 54%-ban érzik
motivalonak egy munka presztizset, 31%-ban kozepesen motivald és 16%-ban nem
motivalja oket.

Rugalmas munkaidé: A rugalmas munkaiddvel flexibilitast nyerhet maganak az
ember sajat ideje felett. Tud magaval foglalkozni és Ugy alakithatja, hogy optimalis legyen
szamara, de nem mindenki szamara fontos ez. Valaki csak Ugy van vele, hogy adjak, meg
neki mikort6l meddig kell dolgoznia és ez elég szdmara. A valaszadok 63% véli motivaldnak
azt, ha egy munkahely rugalmas munkaiddvel rendelkezik. 25% kozepesen motivalonak
talalja és 13% nem tartja motivalonak.

A vezetok személyisége: A vezetdk személyisége épp olyan fontos tud lenni, mint
az, hogy mennyire bannak jol a beosztottakkal. Az, hogy a vezetdnek milyen a szemelyisége
61%-ban teljes mértékben motivalo a kitolték szamara, 26% kozepesen fontos és 13%-ban
nem motivald a vezet személyisége.

Csapatmunka lehetosége: Csapatmunka lehetésége megosztd tud lenni, mivel nem
mindenki kedveli a csapatmunkat, hanem jobb szeret maga dolgozni és megoldani a
probléméakat. Ez kiolvashaté a valaszokbdl is mivel a valaszok 53%-at motivalja a
csapatmunka, 31% akit kbzepesen és 16% akit egyaltalan nem motival a csapatmunka.

Home office-ban is végezheté a munka: A home office lehetGsége egy igen
izgalmas eredményt hozott, mivel ennél a lehet6ségnél a legmagasabb annak a szama, hogy
nem motivalja az embert, hogy feladatait végezhesse akar otthonrol is. A valaszadok 47%-a
Ugy gondolta, hogy motivaldé szamukra az, ha egy munka home officebdl is végezhetd, de
csak 22% azoknak a szama, akik kdzepesen motivalonak talaljak és 31% azok szama, akiket
nem motival ez a lehetség. Ez az adatok kozott az egyetlen eset, amikor a nem motival, és a
kdzepesen motival csoport kdzt a nem motival csoport szazalékos szama magasabb, mint a
kdzepesen motival csoporté.

Nemzetkozi lehetoségek: A nemzetkozi lehetoségeket 45%-ban tartjak a kitoltok
motivalonak, 34%-ban kozepesen motivaldnak és 21%-ban nem motivald. Ez a méasodik
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legmagasabb érték az egyaltalan nem motivald csoportban és a 45% a legalacsonyabb a
motivalt csoportban.

Kihivasok, innovacio a munkdmban: A kihivasok és innovacio eldsegiti egy cég
fejlodését és problémamegoldd képességét. Minél tobb ilyen kihivast gyiir le egy cég, annél
tapasztaltabbéa valik és alkalmazkoddbb lesz az Gjabbak ellen. Ezaltal a munkahely is érdekes
marad és a munkavallalok is fejlédnek a céggel egyitt. 54% érezte ugy, hogy a kihivasok
motivaljadk 6t mindennapi munkdjaban, mig 29% gondolta kézepesen motivalonak. 17%
szdmaéra az innovacio nem motivalo.

Folyamatos visszacsatolas az elvégzett munkarol: A folyamatos visszacsatolas és
véleménynyilvanitas az elvégzett munkardl egy nagyon fontos pont a cégek életében. Azzal,
hogy épitden kritizaljuk egy munkavallaldé munkajat, fejlodését segithetjiik elé a jovoben és
ezaltal mindségibb, vagy gyorsabb munkavégzést folytathat. Az, ha az emberek tudjak, hogy
milyen munkaét végeztek 53%-ban volt teljesen motivald, 32%-ban kdzepesen és csak 14%-

ban egyéltalan nem motivalé.
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2. tablazat korcsoportok szerint:

Baby Boomer:

Likert skla: 1 - egyaltaldn nem mofivél - 9 - teljes mértékben motival

BabyBoomer 1 2 3 4 5 B
a fizetés mértéke 5 3 0 1 0 4
megbecsiilés, erkdlcsi elismerés 1 5 0 3 3 0
a cég stabilitasa 2 2 1 3 0 2
a munkahely | égkore, hangul ata 3 1 0 4 1 2
szakmai fejlodési lehetoségek, tudasszerzés 1 1 4 2 2 6
az 6nall 6 munkavégzés lehetdsége 2 2 3 2 2 2
amunkahely kozel sége, megkozelithetdsége 1 3 2 2 1 4
kulturdlt munkakomyezet, infrastruktira, fel szereltség 1 1 3 1 5 1
a fizetésen tili juttatasok 2 2 1 2 5 3
a feladatok izgalmassaga, érdekessége, szakmai kihivasok | 1 3 1 1 3 B
a csaladbarat szemlélet 1 2 2 1 5 4
demokratikus vezetési stilus (,korrekt vezetés”) 1 2 3 3 2 0
a vallalat ismertsége, imazsa 1 1 4 4 1 2
karrierlehet6ségek 1 2 3 1 2 3
a munkam, poziciom presztizse 1 4 0 1 5 1
rugalmas munkaido 2 2 2 2 2 4
a vezetok személyisége 1 2 3 2 1 4
csapatmunka lehetdsége 2 3 2 3 2 4
home office-ban is végezhetd a munka 4 4 1 2 3 2
nemzetkozi lehetdségek 5 2 1 1 4 4
kihivasok, innovéacié a munkamban 3 1 2 4 2 3
fol yamatos visszacsatol as az elvégzett munkardl 3 2 2 3 1 3

2.1.1 Tablazat: Baby Boomer generacio valaszai.

Forras: Sajat Szerkesztés



Likert skéla: 1 - egyaltalan nem motival - 9 - teljes mértéekben motival

Baby Boomer 1-3 4-6 7-9
a fizetés mertéke 28,57% | 17,86% | 53,57%
megbecsiilés, erkdlcsi elismerés 21,43% | 21,43% | 57,14%
a cég stabilitasa 17,86% | 17,86% | 64,29%
a munkahely légkdre, hangulata 14,29% | 25,00% | 60,71%
szakmai fejlodési lehetdségek, tudasszerzés 21,43% | 3571% | 42,86%
az 6nallo munkavégzés lehetdsége 25,00% | 21,43% | 53,57%
a munkahely kozelsége, megkozelithetdsege 21,43% | 25,00% | 53,57%
kulturalt munkakdrnyezet, infrastruktura, felszereltség 17,86% | 25,00% | 57,14%
a fizetésen tuli juttatasok 17,86% | 35,71% | 46,43%
a feladatok izgalmassaga, érdekessége, szakmai kihivasok | 17,86% | 35,71% | 46,43%
a csaladbarat szemlélet 17,86% | 35,71% | 46,43%
demokratikus vezetési stilus (,,korrekt vezetés”) 21,43% | 17,86% | 60,71%
a véllalat ismertsége, imézsa 21,43% | 25,00% | 53,57%
karrierlehet0ségek 21,43% | 21,43% | 57,14%
a munkam, poziciom presztizse 17,86% | 25,00% | 57,14%
rugalmas munkaido 21,43% | 28,57% | 50,00%
a vezetdk személyisége 21,43% | 25,00% | 53,57%
csapatmunka lehetdsége 25,00% | 32,14% | 42,86%
home office-ban is végezhetd a munka 32,14% | 25,00% | 42,86%
nemzetkdzi lehetdségek 28,57% | 32,14% | 39,29%
kihivasok, innovacié a munkamban 21,43% | 32,14% | 46,43%
folyamatos visszacsatolas az elvégzett munkarol 25,00% | 25,00% | 50,00%

2.1.2 Tablazat: Baby Boomer generacio valaszainak szazalékos megoszlasa.

Forras: Sajat Szerkesztés
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X generacio:

Likert skéla: 1 - egyaltalan nem motival - 9 - teljes mértékben motival

X generacio 1 2 3 4 5 6 7 8 9
a fizetés mértéke 1 2 0 2 6 9 10 3 u
megbecsiilés, erkdlcsi elismerés 1 2 1 3 7 5 9 1 8
a cég stabilitasa 1 1 1 3 6 7 9 1 8
amunkahely légkore, hangulata 1 0 5 2 4 4 9 14 8
szakmai fejlodési lehetOségek, tudasszerzés 2 2 2 1 1 3 9 10 7
az 6ndllo munkavégzés lehetdsége 1 0 3 4 3 5 12 1 8
a munkahely kozelsége, megkozelithetdsége 5 2 0 5 5 7 5 12 6
kulturalt munkakornyezet, infrastruktura, felszereltség 1 4 0 3 4 9 7 1 8
a fizetésen tuli juttatasok 6 1 1 2 7 9 7 8 6
a feladatok izgalmassaga, érdekessége, szakmai kihivasok |1 5 3 3 3 7 7 10 8
a csaladbarat szemlélet 4 1 1 3 6 5 9 10 8
demokratikus vezetési stilus (,korrekt vezetés”) 3 1 1 5 8 4 7 10 8
a vallalat ismertsége, imézsa 2 1 2 6 8 9 5 8 6
karrierlehetoségek 1 2 8 3 5 8 9 4 7
amunkam, poziciom presztizse 2 2 6 2 8 8 9 5 5
rugalmas munkaidd 3 1 2 3 4 6 8 12 8
a vezetGk személyisége 1 3 2 1 6 8 10 9 7
csapatmunka lehetOsége 1 2 2 6 4 8 13 3 8
home office-ban is végezhetd a munka 8 5 5 3 4 5 5 4 8
nemzetkozi lehetdségek 8 1 0 4 10 6 6 5 7
kihivasok, innovécio a munkamban 6 2 2 3 5 8 8 4 9
folyamatos visszacsatolas az elvégzett munkarol 5 1 0 3 6 10 9 6 7

2.2.1 Tablazat: X generacio valaszai.
Forrés: Sajat Szerkesztes
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Likert skéla: 1 - egyaltalan nem motival - 9 - teljes mértéekben motival

X generacio 1-3 4-6 7-9
a fizetés mertéke 6,38% | 36,17% | 57,45%
megbecsiilés, erkdlcsi elismerés 8,51% | 31,91% | 59,57%
a cég stabilitasa 6,38% | 34,04% | 59,57%
a munkahely légkdre, hangulata 12,77% | 21,28% | 65,96%
szakmai fejlodési lehetdségek, tudasszerzés 12,77% | 31,91% | 55,32%
az 6nallo munkavégzés lehetdsége 8,51% | 2553% | 6596%
a munkahely kozelsége, megkozelithetdsege 14,89% | 36,17% | 48,94%
kulturalt munkakdrnyezet, infrastruktura, felszereltség 10,64% | 34,04% | 55,32%
a fizetésen tuli juttatasok 17,02% | 38,30% | 44,68%
a feladatok izgalmassaga, érdekessége, szakmai kihivasok | 19.15% | 27,66% | 53,19%
a csaladbarat szemlélet 12,77% | 29,79% | 57,45%
demokratikus vezetési stilus (,,korrekt vezetés”) 10,64% | 36,17% | 53,19%
a véllalat ismertsége, imézsa 10,64% | 48,94% | 40,43%
karrierlehet0ségek 23,40% | 34,04% | 42,55%
a munkam, poziciom presztizse 21,28% | 38,30% | 40,43%
rugalmas munkaido 12,77% | 27,66% | 59,57%
a vezetdk személyisége 12,77% | 31,91% | 55,32%
csapatmunka lehetdsége 10,64% | 38,30% | 51,06%
home office-ban is végezhetd a munka 38,30% | 25,53% | 36,17%
nemzetkdzi lehetdségek 19,15% | 42,55% | 38,30%
kihivasok, innovacié a munkamban 21,28% | 34,04% | 44,68%
folyamatos visszacsatolas az elvégzett munkarol 12,77% | 40,43% | 46,81%

2.2.2 Tablazat: X generacio valaszainak szazalékos megoszlasa.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Y generacio:

Likert skéla: 1 - egyéltaldn nem motival - 9 - teljes mértékben motival

Y generacio 1 2 3 4 5 6 7 8 9
a fizetés mértéke 3 1 2 0 6 2 | o | B | 2
meghecslilés, erkdlcsi elismerés 1 1 1 2 3 7 15 2 )
a cég stabilitasa 0 0 4 7 7 12 17 2 3
amunkahely légkore, hangulata 0 0 1 5 1 9 2% 3 %
szakmai fejlodési lehetdségek, tuddsszerzés 1 0 2 6 3 7 2 2 28
az 6nallo munkavégzés lehetdsége 1 0 1 3 5 5 27 2 2
a munkahely kozelsége, megkozelithetdsége 2 2 4 5 9 12 19 7 21
kulturalt munkakornyezet, infrastruktra, felszereltség 0 2 0 2 8 9 21 29 20
a fizetésen tuli juttatdsok 1 1 1 2 6 10 2 2 %
a feladatok izgalmassaga, érdekessége, szakmai kihivasok |0 0 1 6 8 8 2 2 28
a csaladbarét szemlélet 0 1 1 8 8 15 3 16 19
demokratikus vezetési stilus (,,korrekt vezetés”) 0 1 1 3 5 1 2 15 31
a vallalat ismertsége, imézsa 5 5 5 9 9 10 20 15 13
karrierlehetoségek 1 0 5 4 7 15 15 23 21
a munkam, poziciom presztizse 2 0 4 6 9 2 | a | v | w7
rugalmas munkaidd 3 2 1 1 6 10 19 20 29
a vezetok személyisége 0 0 4 3 6 12 19 2 27
csapatmunka lehetdsége 5 2 1 4 7 16 24 12 2
home office-ban is végezheté a munka 8 2 4 5 4 9 13 17 29
nemzetkozi lehetoségek 5 4 2 8 14 9 15 i 20
kihivasok, innovacio a munkamban 2 1 3 3 15 10 20 11 2
folyamatos visszacsatolés az elvégzett munkérol 2 2 0 5 6 vo| o1 | B | 2

2.3.1 Tablazat: Y generacio valaszai.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Likert skéla: 1 - egyaltalan nem motival - 9 - teljes mértéekben motival

Y generécio 1-3 4-6 7-9
a fizetés mértéke 6,59% | 19,78% | 73,63%
megbecsiilés, erkdlcsi elismerés 3,30% | 13,19% | 83,52%
a cég stabilitasa 4,40% | 28,57% | 67,03%
a munkahely légkore, hangulata 1,10% | 16,48% | 82,42%
szakmai fejlodési lehetdségek, tudasszerzés 3,30% | 17,58% | 79,12%
az 6nallo munkavégzés lehetdsége 2,20% | 14,29% | 83,52%
a munkahely kozelsége, megkozelithetdsege 8,79% | 28,57% | 62,64%
kulturalt munkakdrnyezet, infrastruktura, felszereltség 2,20% | 20,88% | 76,92%
a fizetésen tuli juttatasok 3,30% | 19,78% | 76,92%
a feladatok izgalmassaga, érdekessége, szakmai kihivasok | 110% | 24,18% | 74,73%
a csaladbarat szemlélet 2,20% | 34,07% | 63,74%
demokratikus vezetési stilus (,,korrekt vezetés”) 2,20% | 20,88% | 76,92%
a véllalat ismertsége, imézsa 16,48% | 30,77% | 52,75%
karrierlehet0ségek 6.59% | 28,57% | 64,84%
a munkam, poziciom presztizse 6,59% | 29,67% | 63,74%
rugalmas munkaido 6,59% | 18,68% | 74,73%
a vezetdk személyisége 4,40% | 23,08% | 72,53%
csapatmunka lehetdsége 8,79% | 29,67% | 61,54%
home office-ban is végezhetd a munka 15,38% | 19,78% | 64,84%
nemzetkdzi lehetdségek 12,09% | 34,07% | 53,85%
kihivasok, innovacié a munkamban 6,59% | 30,77% | 62,64%
folyamatos visszacsatolas az elvégzett munkarol 4,40% | 30,77% | 64,84%

2.3.2 Tablazat: Y generacio valaszainak szazalékos megoszlasa.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Z generacio:

Likert skéla: 1 - egyéltaldn nem motival - 9 - teljes mértékben motival

Z generacio 1 2 3 4 5 6 7 8 9
a fizetés mértéke 4 0 6 3 4 2 10 9 15
meghecslilés, erkdlcsi elismerés 2 4 4 4 4 4 9 1 1
a cég stabilitasa 0 4 5 0 8 3 u | o 7
a munkahely légkore, hangulata 1 4 4 0 3 4 8 17 12
szakmai fejlodési lehetdségek, tuddsszerzés 3 3 4 1 3 3 1 17 8
az 6nallo munkavégzés lehetdsége 1 3 2 1 7 4 1 15 9
a munkahely kozelsége, megkozelithetdsége 2 1 6 2 4 13 10 9 6
kulturalt munkakornyezet, infrastruktura, felszereltség 1 5 2 2 6 4 1 15 7
a fizetésen tuli juttatdsok 5 5 2 4 6 5 6 10 10
a feladatok izgalmassaga, érdekessége, szakmai kihivasok | 4 4 2 3 3 7 15 8 7
a csaladbarét szemlélet 7 5 5 0 6 8 8 5 9
demokratikus vezetési stilus (,korrekt vezetés”) 3 3 4 2 6 4 10 8 13
a vallalat ismertsége, imézsa 3 5 3 3 1 6 1 7 4
karrierlehetoségek 4 4 6 2 8 4 7 7 11
a munkam, poziciom presztizse 6 2 5 2 1 2 12 4 9
rugalmas munkaidd 3 3 4 1 6 9 7 9 1
a vezetok személyisége 5 5 2 1 5 9 " 6 6
csapatmunka lehetdsége 5 4 5 2 4 8 8 9 8
home office-ban is végezheté a munka 16 6 4 3 4 4 6 5 5
nemzetkozi lehetoségek 7 6 5 5 5 4 8 8 5
kihivasok, innovécio a munkamban 6 6 4 1 5 4 8 " 5
folyamatos visszacsatolés az elvégzett munkérol 5 6 3 2 8 7 4 10 8

2.4.1 Tablazat: Z generacio véalaszai.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Likert skéla: 1 - egyaltalan nem motival - 9 - teljes mértéekben motival

Z generacio 1-3 4-6 7-9
a fizetés mértéke 18,87% | 16,98% | 64,15%
megbecsiilés, erkdlcsi elismerés 18,87% | 22,64% | 58,49%
a cég stabilitasa 16,98% | 20,75% | 62,26%
a munkahely légkdre, hangulata 16,98% | 13,21% | 69,81%
szakmai fejlodési lehetdségek, tudasszerzés 18,87% | 13,21% | 67,92%
az 6nallo munkavégzés lehetdsége 11,32% | 22,64% | 66,04%
a munkahely kozelsége, megkozelithetdsege 16,98% | 3585% | 47,17%
kulturalt munkakdrnyezet, infrastruktura, felszereltség 15,09% | 22,64% | 62,26%
a fizetésen tuli juttatasok 22,64% | 28,30% | 49,06%
a feladatok izgalmassaga, érdekessége, szakmai kihivasok | 18,87% | 24,53% | 56,60%
a csaladbarat szemlélet 32,08% | 26,42% | 41,51%
demokratikus vezetési stilus (,,korrekt vezetés”) 18,87% | 22,64% | 58,49%
a vallalat ismertsege, imazsa 20,75% | 37,74% | 41,51%
karrierlehet0ségek 26,42% | 26,42% | 47,17%
a munkam, poziciom presztizse 24,53% | 28,30% | 47,17%
rugalmas munkaido 18,87% | 30,19% | 50,94%
a vezetdk személyisége 22,64% | 28,30% | 49,06%
csapatmunka lehetdsége 26,42% | 26,42% | 47,17%
home office-ban is végezhetd a munka 49,06% | 20,75% | 30,19%
nemzetkdzi lehetdségek 33,96% | 26,42% | 39,62%
kihivasok, innovacié a munkamban 30,19% | 18,87% | 50,94%
folyamatos visszacsatolas az elvégzett munkarol 26,42% | 32,08% | 41,51%

2.4.2 Tablazat: Z generacio valaszainak szazalékos megoszlasa.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Tizenkilencedik abrank azt mutatja, hogy kapnak-e a munkavallaldk visszajelzést

munkajukrol. Harom lehetdség koziil valaszthattak:
a) Igen, minden esetben: 66 (30,14%)
b) Igen, idénként: 137 (62,56%)
c) Nem: 16 (7,31%)

Az abra azt mutatja, hogy a munkavallalok tébbségében kapnak visszajelzést
munkaltatojuktol, de nem minden egyes alkalommal. Ez egy teljes mértékben normalis
eredmény mivel nem tehet mindent sz6va a munkaltato.

Vagy elfelejti, vagy csak nem talalja szora érdemesnek, de mas hasonld okokbdl is elmaradhat
a visszajelzés. Természetesen az, ha teljesen elmarad a visszajelzés az problémakat sziilhet a
késébbiekben, mivel nem jut vissza az emberekhez, hogy j6 az, amit csinal, vagy nem, de ez

csak nagyon Kis szazalékban fordul el6.
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a.) lgen, minden esetben b.) lgen, idénként c.) Nem

19. dbra: Munkaval kapcsolatos visszajelzés megoszlas.

Forras: Sajat Szerkesztés
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A Baby Boomer generacional a megoszlas a kovetkezo:

e a.) lgen, minden esetben: 13 (46,43%)
e b.) Igen, idonként: 12 (42,86%)
e c.) Nem: 3 (10,71%)
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a.) Ilgen, minden esetben b.) Igen, idénként c.) Nem

20. abra: Munkaval kapcsolatos visszajelzés megoszlas a Baby Boomer generacional.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Az X generacional a megoszlas a kovetkezo:

e a.) lgen, minden esetben: 12 (25,53%)
e b.) Igen, idénként: 33 (70,21%)
e C.) Nem: 2 (4,26%)
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a.) Igen, minden esetben b.) Igen, id6nként c.) Nem

21. abra: Munkaval kapcsolatos visszajelzés megoszlas az X generacional.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Az Y generacional a megoszlas a kovetkezo:

e a.) lgen, minden esetben: 25 (27,47%)
e b.)Igen, idénként: 60 (65,93%)
e ¢.) Nem: 6 (6,59%)
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a.) Igen, minden esetben b.) Igen, id6nként c.) Nem

10

22. &bra: Munkaval kapcsolatos visszajelzés megoszlas az Y generacional.

Forras: Sajat Szerkesztés
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A Z generécional a megoszlas a kovetkezo:

e a.) lgen, minden esetben: 16 (30,19%)
e b.)Igen, idénként: 32 (60,38%)
e C.) Nem:5(9,43%)
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a.) Igen, minden esetben b.) Igen, id6nként c.) Nem

23. dbra: Munkaval kapcsolatos visszajelzés megoszlas a Z generécional.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Huszonnegyedik abrank azt mutatja, hogy javarészt milyen visszajelzéseket kapnak az
emberek munkahelyeiken. A valaszadok két lehetdség koziil valaszthattak:
a) Pozitiv (dicséret, jutalom stb.): 166 (75,80%)
b) Negativ (figyelmeztetés, szankcidk stb.): 53 (24,20%)
Az abrarol leolvashat6, hogy haromszor annyian jelezték vissza a pozitiv lehetéséget,
mint a negativat. Ez megnyugtato arra nézve, hogy javarészt a valaszadok olyan
munkahelyeken dolgoznak, ahol dicséerik az embert, nem pedig leszidjak.
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a.) Pozitiv (dicséret, jutalom, stb.) b.) Negativ (figyelmeztetés, szankciok, stb.)

24. &bra: Pozitiv és negativ visszajelzések megoszlasa.

Forras: Sajat Szerkesztés
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A Baby Boomer generacional a megoszlas a kovetkezo:

e a.) Pozitiv (dicséret, jutalom stb.): 24 (85,71%)
e b.) Negativ (figyelmeztetés, szankciok stb.): 4 (14,29%)
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a.) Pozitiv (dicséret, jutalom, stb.) b.) Negativ (figyelmeztetés, szankciok, stb.)

25. abra: Pozitiv és negativ visszajelzések megoszlasa a Baby Boomer generacional.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Az X generacional a megoszlas a kovetkezo:
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a.) Pozitiv (dicseret, jutalom stb.): 36 (76,60%)
b.) Negativ (figyelmeztetés, szankciok sth.): 11 (23,40%)

36

a.) Pozitiv (dicséret, jutalom, stb.) b.) Negativ (figyelmeztetés, szankciok, stb.)

26. abra: Pozitiv és negativ visszajelzések megoszlasa az X generacional.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Az Y generacional a megoszlas a kovetkezo:

e a.) Pozitiv (dicséret, jutalom stb.): 68 (74,73%)
e b.) Negativ (figyelmeztetés, szankciok stb.): 23 (25,27%)
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a.) Pozitiv (dicséret, jutalom, stb.) b.) Negativ (figyelmeztetés, szankcidk, stb.)

27. abra: Pozitiv és negativ visszajelzések megoszlasa az Y generacional.

Forras: Sajat Szerkesztés
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A Z generécional a megoszlas a kovetkezo:

e a.) Pozitiv (dicséret, jutalom stb.): 38 (71,70%)
e b.) Negativ (figyelmeztetés, szankciok stb.): 15 (28,30%)
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a.) Pozitiv (dicséret, jutalom, stb.) b.) Negativ (figyelmeztetés, szankcidk, stb.)

28. abra: Pozitiv és negativ visszajelzések megoszlasa a Z generécional.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Huszonkilencedik abrank racsatlakozik az el6z6 tizenhatodik abrara és mélyebbre as a
munkahelyi visszajelzések kozott. Ez az dbra a pozitiv visszajelzésekre iranyul és azt mutatja
milyen hatéssal van az emberekre a pozitiv visszajelzés. Hairom lehetdség koziil valaszthattak:

a) Még jobban teljesitek: 134 (61,19%)

b) Nem valtoztatok a hozzaallasomon: 77 (35,16%)

c) Visszaveszem a munkatempot: 8 (3,65%)

Az &bra jol mutatja, hogy a pozitiv visszajelzés lendit az emberek munkavégzésen,

vagy ugyanugy teljesitenek. Karos hatasa nincs a munkamoralra.
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a.) Még jobban teljesitek b.) Nem valtoztatok a hozzaallasomon c.) Visszaveszem a munkatempot

29. &bra: Pozitiv visszajelzés eredmeényei a munkara.

Forras: Sajat Szerkesztés
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A Baby Boomer generacional a megoszlas a kovetkezo:

18

16

14

12

10

e a.) Még jobban teljesitek: 17 (60,71%)
e b.) Nem valtoztatok a hozzéaallasomon: 8 (28,57%)
e c.) Visszaveszem a munkatempot: 3 (10,71%)

17

a.) Még jobban teljesitek b.) Nem valtoztatok a hozzaallaisomon c.) Visszaveszem a munkatempdt

30. abra: Pozitiv visszajelzés eredményei a munkara a Baby Boomer generaciénal.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Az X generacional a megoszlas a kovetkezo:

e a.) Még jobban teljesitek: 27 (57,45%)
e b.) Nem valtoztatok a hozzéaallasomon: 19 (40,43%)
e C.) Visszaveszem a munkatempot: 1 (2,13%)
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a.) Még jobban teljesitek b.) Nem valtoztatok a hozzaallaisomon c.) Visszaveszem a munkatempdt

31. &bra: Pozitiv visszajelzés eredményei a munkara az X generacional.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Az Y generacional a megoszlas a kovetkezo:

e a.) Még jobban teljesitek: 59 (64,84%)
e b.) Nem valtoztatok a hozzé&allasomon: 29 (31,87%)
e c.) Visszaveszem a munkatempét: 3 (3,30%)
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a.) Még jobban teljesitek b.) Nem valtoztatok a hozzaalldésomon c.) Visszaveszem a munkatempot

32. &bra: Pozitiv visszajelzés eredményei a munkara az Y generacional.

Forras: Sajat Szerkesztés
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A Z generécional a megoszlas a kovetkezo:

e a.) Még jobban teljesitek: 31 (58,49%)
e b.) Nem valtoztatok a hozzé&allasomon: 21 (39,62%)
e c.) Visszaveszem a munkatempét: 1 (1,89%)
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a.) Még jobban teljesitek b.) Nem valtoztatok a hozzaallasomon c.) Visszaveszem a munkatempdt

33. abra: Pozitiv visszajelzés eredményei a munkara a Z generacional.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Harmincnegyedik abrank a harmincadik abrara kapcsolddik ra a negativ visszajelzések
szempontjabol. A negativ visszajelzésnek ugyanugy megvan az épit6 ereje, mint a pozitivnak,
csak fligghet a mennyiségtél, vagy a hangnemt6l, hogy tud-e javitani a munkavégzésen vagy
nem. Ennél a kérdésnél négy lehetdség koziil valaszthattak a kitoltok:

a) lgyekszem jobban odafigyelni és jobb teljesitményt nyUjtani: 154 (70,32%)
b) Nem valtoztat a hozzaallasomon: 40 (18,26%)

c) Még jobban visszaveszek a munkatempombal: 18 (8,22%)

d) Munkahelyet valtok: 7 (3,20%)

A valaszok szamottevd részénél, olyan eredményt kaptunk, amely szerint egy szidas
vagy kritika arra 0sztdndz, hogy jobban teljesitsen a munkavallalo. Ett6l Iényegesen
kevesebben valaszoltak ugy, hogy nem valtoztat hozzaallasukon és nagyon kis szazalékban az

emberek visszavesznek teljesitményiikbol. 3,20%-ban az emberek munkahelyet valtanak.
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a.) Igyekszem jobban b.) Nem valtoztat a c.) Még jobban visszaveszek d.) Munkahelyet valtok

odafigyelni és jobb hozzaalldsomon a munkatempdbdl
teljesitményt nyujtani

34. abra: Negativ visszajelzés eredményei a munkara.

Forras: Sajat Szerkesztés
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A Baby Boomer generacional a megoszlas a kovetkezo:

16
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SN

N

a.) lgyekszem jobban odafigyelni és jobb teljesitményt nyujtani: 15 (53,57%)
b.) Nem valtoztatok a hozzaallasomon: 6 (21,43%)

c.) Még jobban visszaveszek a munkatempombol: 5 (17,86%)

d.) Munkahelyet valtok: 2 (7,14%)

2

.) Igyekszem jobban ) Nem valtoztat a c.) Még jobban visszaveszek  d.) Munkahelyet valtok
odaf|gye|n| és jobb hozzaallasomon a munkatempobol
teljesitményt nydjtani

35. bra: Negativ visszajelzés eredményei a munkara a Baby Boomer generacional.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Az X generacional a megoszlas a kovetkezd:
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a.) lgyekszem jobban odafigyelni és jobb teljesitményt nyujtani: 31 (65,96%)
b.) Nem valtoztatok a hozzaallasomon: 13 (27,66%)

c.) Még jobban visszaveszek a munkatempombdl: 2 (4,26%)

d.) Munkahelyet valtok: 1 (2,13%)

31
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a.) Ilgyekszem jobban b.) Nem valtoztat a c.) Még jobban visszaveszek  d.) Munkahelyet valtok
odafigyelni és jobb hozzaalldsomon a munkatempobol

teljesitményt nydjtani

36. &bra: Negativ visszajelzés eredményei a munkéra az X generacional.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Az Y generacional a megoszlas a kovetkezo:
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a.) lgyekszem jobban odafigyelni és jobb teljesitményt nyujtani: 70 (76,92%)
b.) Nem valtoztatok a hozzaallasomon: 10 (10,99%)

c.) Még jobban visszaveszek a munkatempombol: 8 (8,79%)

d.) Munkahelyet valtok: 3 (3,30%)
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a.) Igyekszem jobban b.) Nem valtoztat a c.) Még jobban visszaveszek  d.) Munkahelyet valtok
odafigyelni és jobb hozzaalldésomon a munkatempaobol

teljesitményt nyujtani

37. abra: Negativ visszajelzés eredményei a munkara az Y generacional.

Forras: Sajat Szerkesztés

66



A Z generacional a megoszlas a kovetkezo:
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a.) lgyekszem jobban odafigyelni és jobb teljesitményt nyujtani: 38 (71,70%)
b.) Nem valtoztatok a hozzaallasomon: 11 (20,75%)

c.) Még jobban visszaveszek a munkatempombol: 3 (5,66%)

d.) Munkahelyet valtok: 1 (1,89%)

[ ] —
a.) Igyekszem jobban b.) Nem valtoztat a c.) Még jobban visszaveszek  d.) Munkahelyet valtok
odafigyelni és jobb hozzaéllasomon a munkatempobdl

teljesitményt nydjtani

38. abra: Negativ visszajelzés eredményei a munkéara a Z generacional.

Forras: Sajat Szerkesztés
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A harminckilencedik abrank azt mutatja, hogy melyek azok a tényezOk, amik a
legnagyobb negativ hatassal vannak a munkavallalokra. Ennél a lehetdségnél tobb valaszt is
meg lehetett jel6Ini:

a) Tuldra: 68 (10,78%)

b) Teljesithetetlen feladatmennyiség: 116 (18,38%)

¢) Nem megfelel6 munkakornyezet: 81 (12,84%)

d) Nem megfelelé6 munkatarsi viszonyok: 104 (16,48%)

e) Nem megfelel6 bérezés: 91 (14,42%)

f) Munka elvesztésétol valo félelem: 60 (9,51%)

g) Konfliktusok a munkatarsakkal, felettesekkel: 111 (17,59%)
Az abrérdl leolvashato, hogy a leginkabb negativ tényez6 egy munkahelyen a munkatarsakkal
valo konfliktusok, a teljesithetetlen feladatmennyiség, a nem megfelelé munkatarsi viszony és
a nem megfeleld bérezés. Kevésbé negativ tényezOk példaul a nem megfeleld

munkakdrnyezet, a tdlora vagy a munka elvesztésétél valod félelem.

a)Taiora I 68
b.) Teljesithetetlen feladat mennyiség _ 116
c.) Nem megfelel6 munkakornyezet _ 81
d.) Nem megfelel6 munkatarsi viszonyok _ 104
e.) Nem megfelel6 bérezés _ 91
f.) Munka elvesztésétdl valod félelem _ 60

g.) Konfliktusok a munkatarsakkal, felettesekkel [ DY 111
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39. dbra: Negativ munkahelyi tényezok.
Forras: Sajat Szerkesztés
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A Baby Boomer generacional a megoszlas a kovetkezo:

a) Tulora: 13 (15,29%)

b) Teljesithetetlen feladatmennyiség: 13 (15,29%)

c) Nem megfelelé6 munkakornyezet: 9 (10,59%)

d) Nem megfelelé6 munkatarsi viszonyok: 17 (20,00%)

e) Nem megfelel6 bérezés: 15 (17,65%)

f) Munka elvesztésétdl valo félelem: 5 (5,88%)

g) Konfliktusok a munkatarsakkal, felettesekkel: 13 (15,29%)

a) aora | 13
b.) Teljesithetetlen feladat mennyiség _ 13
c.) Nem megfelel6 munkakérnyezet _ 9
d.) Nem megfelel6 munkatarsi viszonyok _ 17
e.) Nem megfelel6 bérezés _ 15
f.) Munka elvesztésétél valo félelem _ 5
g.) Konfliktusok a munkatdrsakkal, felettesekkel _ 13

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

40. abra: Negativ munkahelyi tényezék a Baby Boomer generacional.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Az X generacional a megoszlas a kovetkezo:

a) Tuldra: 15 (10,79%)

b) Teljesithetetlen feladatmennyiség: 25 (17,99%)

c) Nem megfelel6 munkakdrnyezet: 22 (15,83%)

d) Nem megfelel6 munkatarsi viszonyok: 21 (15,11%)

e) Nem megfelel6 bérezés: 20 (14,39%)

f) Munka elvesztésétol valofélelem: 17 (12,23%)

g) Konfliktusok a munkatarsakkal, felettesekkel: 19 (13,67%)

o voisrs | 15

o) Telesthetetien fefadat mennyisce. | 25

c.) Nem megfelel6 munkakérnyezet _ 22
d.) Nem megfelel6 munkatarsi viszonyok — 21
e.) Nem megfelel6 bérezés _ 20
f.) Munka elvesztését6l vald félelem _ 17
g.) Konfliktusok a munkatdrsakkal, felettesekkel _ 19

0 5 10 15 20

41. dbra: Negativ munkahelyi tényez6k az X generacional.
Forras: Sajat Szerkesztés
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Az Y generacional a megoszlas a kovetkezo:

a) Tuldra: 27 (10,23%)

b) Teljesithetetlen feladatmennyiség: 49 (18,56%)

¢) Nem megfelel6 munkakornyezet: 31 (11,74%)

d) Nem megfelelé6 munkatarsi viszonyok: 44 (16,67%)

e) Nem megfelel6 bérezés: 40 (15,15%)

f) Munka elvesztésétdl valofélelem: 20 (7,58%)

g) Konfliktusok a munkatarsakkal, felettesekkel: 53 (20,08%)

a) Taiera | 27
b.) Teljesithetetlen feladat mennyiség _ 49
c.) Nem megfelel6 munkakornyezet _ 31
d.) Nem megfelel§ munkatarsi viszonyok _ 44
e.) Nem megfelel6 bérezés _ 40
f.) Munka elvesztéséts| valo félelem ||| G 20
g.) Konfliktusok a munkatdrsakkal, felettesekkel — 53
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42. dbra: Negativ munkahelyi tényezok az Y generacional.
Forras: Sajat Szerkesztés
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Az Z generacional a megoszlas a kovetkezo:

a) Tuldra: 16 (10,53%)

b) Teljesithetetlen feladatmennyiség: 30 (19,74%)

c) Nem megfelelé6 munkakdrnyezet: 19 (12,50%)

d) Nem megfelelé6 munkatarsi viszonyok: 24 (15,79%)

e) Nem megfelel bérezés: 18 (11,84%)

f) Munka elvesztésétol valofélelem: 18 (11,84%)

g) Konfliktusok a munkatarsakkal, felettesekkel: 27 (17,76%)

a) Tuisra | 16
b.) Teljesithetetlen feladat mennyiség _ 30
c.) Nem megfelel6 munkakdrnyezet _ 19
d.) Nem megfelel6 munkatarsi viszonyok _ 24
e.) Nem megfelel§ bérezés _ 18
f.) Munka elvesztésétdl vald félelem _ 18
g.) Konfliktusok a munkatarsakkal, felettesekkel _ 27
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43. dbra: Negativ munkahelyi tényez6k a Z generacional.
Forras: Sajat Szerkesztés
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A negyvennegyedik abrank azt abrazolja, hogy mely motivacios eszkdzoket
hasznaljak a munkavallalok munkahelyén.
a) Pénzbeli juttatasok: 105 (13,06%)
b) Béren tali juttatasok: 107 (13,31%)
c) Szakmai tovabbképzési lehetdség: 69 (8,58%)
d) Kihivast jelent6 feladatok: 67 (8,33%)
e) Folyamatos visszajelzés: 62 (7,71%)
f) Csapatépitd rendezvények: 88 (10,95%)
g) Onallésag a munkavégzésben: 99 (12,31%)
h) Szobeli elismerés: 101 (12,56%)
1) Torédés az alkalmazottakkal: 78 (9,70%)
J) Egyik sem (nalunk nincs motivacios rendszer): 28 (3,48%)

Az abrardl leolvashato, hogy leginkabb a pénzbeli juttatasokat alkalmazzak és a béren
tuli juttatasokat. Ezen kiviil még nagyon nagy szdmban fordult eld, hogy szobeli elismerést,
munkahelyi 0nalldsagot, vagy csapatépité rendezvényt alkalmaznak a munkahelyeken.
Kevéshé elterjedt motivacios eszk6z a munkahelyeken a torédés az alkalmazottakkal, szakmai

tovabbképzés lehetdsége, folyamatos visszajelzés €s a kihivast jelentd feladatok.

a.) Pénzbelijuttatasok NI 1 05
b.) Béren tili juttatdsok [ N 1 07
c.) Szakmai tovabbképzési lehetéséz [ NI (60
d.) Kihivast jelent6 feladatok NN G/
e.) Folyamatos visszajelzés [N (2
f.) Csapatépits rendezvények [N 88
g.) Onallésag a munkavégzésben [N 99
h.) Szébeli elismerés  [INNIIIIEEGEGEGEEGEEEEE—————_ 101
i.) Térédés az alkalmazottakkal [ S /S
j.) Egyiket sem (nalunk nincs motivécids rendszer) | INENRNRREEE 28
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44. dbra: Alkalmazott motivacios eszkdzok a munkahelyeken.
Forras: Sajat Szerkesztés
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A Baby Boomer generacional a megoszlas a kovetkezo:

a) Pénzbeli juttatdsok: 9 (10,98%)

b) Béren tali juttatasok: 10 (12,20%)

€) Szakmai tovabbképzési lehet6ség: 10 (12,20%)
d) Kihivast jelent feladatok: 9 (10,98%)

e) Folyamatos visszajelzés: 7 (8,54%)

f) Csapatépitd rendezvények: 7 (8,54%)

g) Onalldsag a munkavégzésben: 17 (20,73%)

h) Szobeli elismerés: 11 (13,41%)

i) Tor6dés az alkalmazottakkal: 8 (9,76%)

J) Egyik sem (nalunk nincs motivacios rendszer): 3 (3,66%)

a.) Pénzbeli juttatdsok [ NNNNINEGEGEGEGEN O
b.) Béren tuli juttatasok [ NN 10
c.) Szakmai tovébbképzési lehetsség [ NNNNNIIEINEGGEGGN 10
d.) Kihivast jelent6 feladatok [ NN O
e.) Folyamatos visszajelzés [N /
f.) Csapatépits rendezvények [N /
g.) Onallésag a munkavégzésben  [INNEIEGEGEGENENNEEEE——— 1/
h.) Szobeli elismerés NN 11
i.) Tér6dés az alkalmazottakkal [ NN 3
j.) Egyiket sem (nalunk nincs motivaciés rendszer) | NNEEE 3
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

45. dbra: Alkalmazott motivacios eszkdzok a munkahelyeken a Baby Boomer generacional.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Az X generacional a megoszlas a kovetkezo:

a) Pénzbeli juttatdsok: 24 (16,67%)

b) Béren tali juttatasok: 27 (18,75%)

€) Szakmai tovabbképzési lehetéség: 7 (4,86%)
d) Kihivast jelent6 feladatok: 15 (10,42%)

e) Folyamatos visszajelzés: 8 (5,56%)

f) Csapatépitd rendezvények: 17 (11,81%)

g) Onallésag a munkavégzésben: 17 (11,81%)
h) Szobeli elismerés: 26 (18,06%)

i) Torédés az alkalmazottakkal: 20 (13,89%)

J) Egyik sem (nalunk nincs motivacios rendszer): 7 (4,86%)

a.) Pénzbeli juttatasok NI 0/

b.) Béren tdli juttatasok [ I )/

c.) Szakmai tovabbképzési lehetéség | INRNRNR-BMIIEE 7
d.) Kihivast jelent6 feladatok GGG ] 5
e.) Folyamatos visszajelzés | NRNRERH 8
f.) Csapatépité rendezvények [N | /
g.) Onaliéség a munkavégzésben [N | /
h.) Szébeli elismerés NG ) 6
i.) Tor6dés az alkalmazottakkal | NRRDEDEEEE 20

j.) Egyiket sem (nélunk nincs motivaciés rendszer) | INRNRE RS 7

0 5 10 15 20 25

46. abra: Alkalmazott motivacios eszk9zok a munkahelyeken az X generacional.

Forras: Sajat Szerkesztés
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Az Y generacional a megoszlas a kovetkezo:
a) Pénzbeli juttatdsok: 53 (16,16%)
b) Béren tali juttatasok: 50 (15,24%)
c) Szakmai tovabbképzési lehetdség: 36 (10,98%)
d) Kihivast jelent6 feladatok: 30 (9,15%)
e) Folyamatos visszajelzés: 33 (10,06%)
f) Csapatépitd rendezvények: 46 (14,02%)
g) Onallésag a munkavégzésben: 45 (13,72%)
h) Szobeli elismerés: 45 (13,72%)
i) Torédés az alkalmazottakkal: 34 (10,37%)

J) Egyik sem (nalunk nincs motivacios rendszer): 9 (2,74%)

a.) Pénzbeli juttatasok [ NNNNEGGNNN 53
b.) Béren tuli juttatasok [ N NN 50
c.) Szakmai tovabbképzési lehetéség [ NN 36
d.) Kihivast jelentd feladatok [N 30
e.) Folyamatos visszajelzés [N 33

f.) Csapatépité rendezvények [N 46

g.) Ondllésag a munkavégzésben NS 15

h.) Szébeli elismerés GGG 15

i.) Térédés az alkalmazottakkal [ NN 34
j.) Egyiket sem (ndlunk nincs motivécios rendszer) [ I O

0 10 20 30 40 50

47. dbra: Alkalmazott motivacios eszkdzok a munkahelyeken az Y generacional.
Forras: Sajat Szerkesztés
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A Z generécional a megoszlas a kovetkezo:

a) Pénzbeli juttatdsok: 22 (13,84%)

b) Béren tali juttatasok: 23 (14,47%)

€) Szakmai tovabbképzési lehet6ség: 17 (10,69%)
d) Kihivast jelent6 feladatok:14 (8,81%)

e) Folyamatos visszajelzés: 15 (9,43%)

f) Csapatépitd rendezvények: 19 (11,95%)

g) Onallésag a munkavégzésben: 22 (13,84%)

h) Szobeli elismerés: 22 (13,84%)

i) Torédés az alkalmazottakkal: 18 (11,32%)

J) Egyik sem (nalunk nincs motivacios rendszer): 9 (5,66%)

a.) Pénzbeli juttatasok NG 2?2
b.) Béren tdli juttatasok [ N 23
c.) Szakmai tovébbképzési lehetsség [T [/
d.) Kihivast jelent6 feladatok [ N RN 14
e.) Folyamatos visszajelzés [N 15

f.) Csapatépité rendezvények [N 19
g.) Ondllésag a munkavégzésben NN 2?2
h.) Szébeli elismerés [ NNNNNIINEGEGEGEGEEENEEENEE—— 0

i.) Térédés az alkalmazottakkal [ NN 18
j.) Egyiket sem (nalunk nincs motivaciés rendszer) [ NN O

0 5 10 15 20 25

48. abra: Alkalmazott motivacios eszkdzok a munkahelyeken a Z generacional.

Forras: Sajat Szerkesztés

77



4.1. JASP statisztikai eredmények

A JASP program segitsegével visszajelzéseink alapjan statisztikai probakat tudunk
végrehajtani és ezzel tesztelni, hipotéziseinket. A program megtudja mutatni nekiink, hogy a
feltételezésink mogott all-e szignifikans korrelécio, illetve azt is, ha nincs.
H1: Az Y generécidt jobban motivalja a munkahelyi 1égkdr, mint a Baby Boomereket.

Els6 hipotézisiink tesztelését ugy kezdtilk meg, hogy a generaciokat és a munkahelyi
Iégkdrre és hangulatra vonatkozO vélaszokat egy leird statisztikai tabladba foglaltuk (3.1.
tablazat). Ezutan elvégeztink egy ANOVA tesztet (3.2. tablazat) és a p valtozo alapjan
(0,008) szignifikans eredményt mutatott az atlagok eltérése kozott. Ezek utan Post Hoc tesztel
(3.3. tablazat) a generdciokat Osszevetettiik egymassal és az els6 (Baby Boomer) és a

harmadik (Y generacio) szignifikans eredményt kaptunk.

Descriptive Statistics for H1

Descriptive Statistics

12.4 Motival a munkahely légkdre, hangulata

1 2 3 4
Valid 28 47 91 53
Missing 0 0 0 0
Mode a 7.000 8.000 7.000 8.000
Median 7.000 7.000 8.000 8.000
Mean 6.179 6.702 7.495 6.792
Std. Deviation 2.625 2.063 1.409 2.315
Skewness -0.791 -0.961 -1.060 -1.148
Std. Error of Skewness 0.441 0.347 0.253 0.327
Kurtosis -0.420 0.075 1.034 0.137
Std. Error of Kurtosis 0.858 0.681 0.500 0.644
Shapiro-Wilk 0.867 0.872 0.858 0.814

P-value of Shapiro-Wilk 0.002 <.001 <.001 <.001

2 More than one mode exists, only the first is reported
3.1. téblazat: Leiro statisztikai tabla az egyes hipotézishez

Forras: Sajat szerkesztés
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ANOVA for H1
ANOVA - 12.4 Motival a munkahely légkore, hangulata

Cases Sum of Squares df Mean Square F p
2. Melyik generécionak a tagja? 47558 3 15.853 4.060 0.008
Residuals 839.401 215 3.904

Note. Type Il Sum of Squares
3.2. tblazat: ANOVA az els6 hipotézishez
Forras: Sajat szerkesztés
Post Hoc Tests for H1
Standard

Post Hoc Comparisons - 2. Melyik generacionak a tagja?

Mean Difference  SE t Ptukey Pbonf

12 -0.524 0.472 -1.110 0.684 1.000
3 -1.316 0.427 -3.082 0.012 0.014
4 -0.614 0.462 -1.330 0.545 1.000

2 3 -0.792 0.355 -2.233 0.118 0.160
4 -0.090 0.396 -0.228 0996  1.000
3 4 0.702 0.341 2.056 0.171 0.246

Note. P-value adjusted for comparing a family of 4
3.3. tAblazat: Post Hoc teszt generaciok kozt az egyes hipotézishez

Forras: Sajat szerkesztés

H2: A generaciok tagjai elégedettek a fizetésik mértékével.

Masodik hipotézisiink soran azt szerettik volna vizsgalni, hogy a generaciok
elégedettek a fizetésiik mértékével. Ennek kideritésére egy kereszttablas megkdzelitésre volt
szlikségunk, hogy lassuk amint a két valtozé szignifikans eredményt hoz-e.

Az adatokat kereszttablaba foglaltuk (4.1. tablazat) és erre egy Khi-négyzet tesztet
futtattunk le (4.2. tablazat). A Khi-négyzet p értéke 0,271-es eredményt adott, ami nem
szignifikans eredmény. Ezt megfigyeltik egy Ordindlis Gamma kapcsolati tesztel (4.3.
tablazat) is, aminél a Gamma értéke 0,008-as értéket vett fel, ami gyenge kapcsolatot jelent.
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Contingency Tables for H2

Contingency Tables

2. Melyik generéacionak a tagja?

11.5 Elégedett vagyok fizetéssel 1 2 3 4  Total
1 2 3 2 1 8
2 2 6 0 6 14
3 3 1 4 4 12
4 1 1 3 4 9
5 3 9 15 7 34
6 3 6 16 8 33
7 5 9 15 6 35
8 4 5 20 13 42
9 5 7 16 4 32
Total 28 47 91 53 219

4.1. tablazat: Kereszttabla a kettes hipotézishez

Forras: Sajat szerkesztés

Chi-Squared Tests

Value df p
X2 27.733 24 0.271
X2 continuity correction 27.733 24 0.271
N 219

4.2. tablazat: Khi-négyzet a kettes hipotézishez

Forras: Sajat szerkesztés

Ordinal Gamma

95% Confidence Intervals

GammasStandard Error  Lower Upper

0.008 0.074 -0.137 0.152

4.3. tblazat: Gamma 0sszefuiggési teszt a kettes hipotézishez

Forras: Sajat szerkesztés
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H3: Az 6nall6 munkavégzés a motivalobb az Y generacionak, mint a Baby Boomereknek.

Az 6nall6 munkavégzés szoros kapcsolatban all az 6nmegvalositassal, mivel ilyenkor
senki nem felligyel minket és sajat belatasunk szerint cselekedhetiink. Ez a Maslow piramis
legfels6 foka és csak akkor teljesiilhet, ha az alatta levé szintek mar kielégiiltek.

Harmadik hipotézisiink vizsgalatat azzal kezdtiik, hogy egy ANOVA-t futtattunk le
valtozoinkra. A fiiggd valtozonk az 6nallo munkavégzeés motivacioja volt és a fiiggetlen pedig
a generacios csoportok. 5.1. tablazatunk reprezentalja az eredmeényeket és lathatd, hogy a
teljes tablazat p értéke 0,002-es eredményt adott. Ezt kvetéen ismét a Post Hoc tesztet (5.2.
tablazat) alkalmaztuk, hogy lathassuk csoportokra lebontva melyik két csoport kozott
talalhatd a szignifikans eltérés. Az eredmeny az egyes (Baby Boomer) és a harmas (Y
generacio) csoport kozott van és a p értéke 0,003.

ANOVA for H3

ANOVA - 12.6 Motival az 6nallo munkavégzés lehetésége

Cases Sum of Squares df Mean Square F p
2. Melyik generécionak a tagja? 57.870 3 19.290 5.008 0.002
Residuals 828.102 215 3.852

Note. Type Il Sum of Squares
5.1. tdblazat: ANOVA a harmadik hipotézishez
Forras: Sajat szerkesztés
Post Hoc Tests
Standard

Post Hoc Comparisons - 2. Melyik generacionak a tagja?

Mean Difference  SE t Ptukey Pbonf

12 -0.702 0.469 -1.499 0.440 0.813
3 -1.484 0.424 -3.498  0.003  0.003
4 -0.679 0.459 -1.481 0.451 0.840

2 3 -0.781 0.353 -2.217 0.122 0.166
4 0.023 0.393 0.058 1.000 1.000
3 4 0.804 0.339 2.372 0.086 0.112

Note. P-value adjusted for comparing a family of 4
5.2. tablazat: Post Hoc teszt generaciok kozt a harmadik hipotézishez

Forras: Sajat szerkesztés
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5. Kovetkeztetések

Mint mar feljebb is emlitettik minden generacié felfogasa, motivacioja, szemlélete és
vilagnézete mas a tobbihez képest. Ahogy az id6sebb generacido folyamatosan kivonul a
munkaerdpiacrol a fiatalabbak atveszik helylket, igy tartva frissen a vallalkozésokat és a
cégeket, hiszen behozzak otleteiket, nézeteiket és motivaciojukat.

De ahhoz, hogy a munkavallalok kibontakoztathassak kreativitasukat munkahelyiikén sziikseg
van arra, hogy munkaltatojuk megteremtse szdmukra a megfeleld6 munkakornyezetet.
Kutatasunkban arra lettlink figyelmesek, hogy az dsszesitett masodik tablazatban a munkahely
légkore, hangulata érte el a legmagasabb értéket. 73%-ban érezték ugy a kitoltdk, hogy
szamukra a munkahely légkdre teljes mértékben motivald. Ez az érték a Baby Boomereknél
60,71%, az X generécié esetében 65,96%, az Y generacid eseténben 82,42%, ami szinte a
legmagasabb érték, és a Z generécional 69,81%. Ezek alapjan két generaciénal is ez az érték a
legmagasabb a sajat tablazatukon belil. Ellenben a Baby Boomer és az Y generacio esetében,
nem ez volt a legmagasabb érték. Annak ellenére, hogy nem a legmagasabb érték az Y
generacidnak H1 hipotézisiinket még is megtarthatjuk, mivel szignifikans kilénbség van a két
csoport kozott és Y generécidt jobban motivalja a Iégkdr, mint a Baby Boomereket. Azzal,
hogy egy alkalmazott jol eérzi magat a munkahelyén és nem ddzkodik, az méar nagyban tudja
javitani kedélyallapotat és motivacidjat. Ha az egyéneknek nap, mint nap egy olyan helyre
kéne jarniuk, amit nem szeretnek latni és nem érzik jol magukat a kollegakkal, akkor a
folyamatos negativ behatastdl romlik kedélyallapotuk és teljesitményiik is ezt fogja kévetni,
ami Ujabb problémakat fog szllni. A munkaltatok forditsanak energiat arra, hogy az emberek
jOl érezzék magukat a munkahelyikon és ismertessék és baratkoztassak dssze a kollegakkal
egymast, mivel igy sokkal jobb lesz a kozérzetiik. Ezt konnyedén el lehet érni team
buildingekkel vagy csapatmunka kiosztdsaval, hogy az emberek ismerkedjenek és
0sszeszokjanak egymassal.

A masodik tablazat dsszesitett adatai alapjan lathatéva valt, hogy a masodik legmagasabb
értéket az 6nalldo munkavégzés lehetdsége produkalta. 72%-ban érezték ugy a kitdltok, hogy a
szabad 6nall6 munkavégzés motivaldo szamukra. A Baby Boomer generacional ez a szam
53,57%, X generacional 65,96%, Y generacional 83,52% és a Z generacional 66,04%. Ezen
adatok alapjan lathatova valik, hogy az 6ndlld6 munkavégzés lehetdsége két generacional is a
legmagasabb értékek kozott van. Az X és Y generacio tagjai esetén kimagasléan nagy az

érték, mig a Baby Boomer és a Z generacional nem a legmagasabb az erték. Ezekre a
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valtozokra futtattuk le méasodik hipotézisiunket (H2) is, amelyben arra voltunk kivancsiak,
hogy van e szignifikans eltérés a Baby Boomer és az Y generécid kozt. Az 5.2. tablazat erre
vélaszt is ad mivel p értéke 0,003 lett és ezaltal H3 hipotézisinket megtartjuk. Ennek
tudataban kdvetkeztethetlink arra, hogy a munkavallalok szamara a munkahely hangulata és
legkore, valamint az 6nalld munkavégzes szinte minden generacional a legmotivalébb eszkoz
lehet. Kivételt képez a Baby Boomer generacio, akik szdméra egyik esetben sem volt a
legmagasabb az érték mivel 6 szamukra a cég stabilitasa a legmotivalobb (64,29%). Ez
véleményiink szerint meg is érthet6, mivel a lassan nyugdijba vonuld személyek mar nem
szeretnének sokszor munkahelyet valtani és Uj kornyezetet, munkatarsakat megszokni.
Kutatasunk tovabbi kimutatasai kdzé tartozik az, hogy a valaszadok kevesebb, mint fele volt
teljesen megelégedve a szakmai fejlédés lehetdségével (47%) (1. tablazat) és emellett a
munkaszervezés és a vezetési stilus is csupan 47%-ot (1. tAblazat) ért el, mig a munka jellege
¢és az 6nallo munkavégzés lehetdsége pedig 67%-0s (1. tAblazat) magassagban a legmagasabb
értékek.

Ezek az értékek nemzedékre lebontva igy alakultak:

Munkaszervezés:

Baby Boomer: 60,71% megelégedett, 21,43% kdzepesen elégedett, 17,86% nem elégedett.
X generacid: 55,32% megelégedett, 27,66% kozepesen elégedett, 17,02% nem elégedett.
Y generacid: 42,86% megelégedett, 38,46% kozepesen elégedett, 18,68% nem elégedett.
Z generacio:  37,74% megelégedett, 33,96% kdzepesen elégedett, 28,30% nem elégedett.

Szakmai fejlodés lehetdsége:

Baby Boomer: 42,86% megelégedett, 42,86% kdzepesen elégedett, 14,29% nem elégedett.
X generacio: 38,30% megelégedett, 42,55% kdzepesen elégedett, 19,15% nem elégedett.
Y generacio: 58,24% megelégedett, 25,27% kdzepesen elégedett, 16,48% nem elégedett.
Z generacio:  39,62% megelégedett, 26,42% kdzepesen elégedett, 33,96% nem elégedett.

Vezetési stilus:

Baby Boomer: 53,57% megelégedett, 28,57% kdzepesen elégedett, 17,86% nem elégedett.
X generacio: 36,17% megelégedett, 44,68% kdzepesen elégedett, 19,15% nem elégedett.
Y generacio: 53,58% megelégedett, 30,77% kdzepesen elégedett, 15,38% nem elégedett.
Z generacio:  41,51% megelégedett, 30,19% kdzepesen elégedett, 28,30% nem elégedett.
Munka jellege:

Baby Boomer: 60,71% megelégedett, 17,86% kdzepesen elégedett, 21,43% nem elégedett.
X generacio: 61,70% megelégedett, 29,79% kdzepesen elégedett, 8,51% nem elégedett.
Y generacio: 78,02% megelégedett, 18,68% kdzepesen elégedett, 3,30% nem elégedett.
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Z generacio: 56,60% megelégedett, 16,98% kdzepesen elégedett, 26,42% nem elégedett.

Onall6 munkavégzés lehetsége:

Baby Boomer: 57,14% megelégedett, 28,57% kozepesen elégedett, 17,86% nem elégedett.

X generacio: 63,83% megelégedett, 29,79% kdzepesen elégedett, 6,38% nem elégedett.

Y generacio: 75,82% megelégedett, 20,88% kdzepesen elégedett, 3,30% nem elégedett.

Z generacio: 58,49% megelégedett, 24,53% kozepesen elégedett, 16,98% nem elégedett.

A szézalékos adatokbdl leolvashatd, hogy a Baby Boomer generacid van a legjobban
megelégedve a munkaszervezéssel és a Z generacio esetében fordul el6 az, hogy az értékek a
legkozelebb allnak egymashoz. Mindossze 37,74% ami teljesen meg van elégedve és 33,96%
akik kozepesen, ez maris a Z generacio tobb mint kétharmada (71,70%) és a nem elégedett
csoport 28,30%.

A szakmai fejlodés lehetdsége esetén a legelégedettebb az Y generdcid 58,24%-al és a
legkevéshé a Z.

A vezetési stilussal holtversenyben a Baby Boomer és az Y generacio van a legjobban
megelégedve 53,58% €és53,57%-al. A legkevésbé megelégedett csoport ismét a Z generacio.
A munka jellegével az Y generacidé van 78,02%-ban megelégedve és a Z generacié van a
legkevéshé.

Az 6nallé munkavégzéssel az Y generacié van megelégedve a legjobban és legkevéshé a
Baby Boomer generacio.

Lathato, hogy 6t esetbdl négy alkalommal a Z generacio van a legkevéshé megelégedve az
allitasokkal. Ez valoszintileg annak tudhato be, hogy a Z generacio a legfiatalabb, ami kint
van a munkaerdpiacon €és jelenleg még nem tudtdk megtalalni a szdmukra megfeleld
munkahelyet, vagy esetleg nincs meg a kelld munkatapasztalatuk ahhoz, hogy egy
kényelmesebb poziciora jogosultak legyenek és jelenleg csak a ranglétra aljan helyezkednek
el. A 8. abran lathatd amint naluk a legmagasabb a beosztottak szazalékos értéke (75,47%), de
van 3 felsOvezeto is, akik lehetnek akar cégtulajdonosok is. Az els6 tablazat adatai alapjan a
generaciok csoportjai a szakmai fejlédéssel nincsenek megelégedve és ez valdsziniileg annak
tudhat6 be, hogy mig a Baby Boomer és az X generacio tagjai mar javarészt berendezkedtek
életiikbe és mar nem ugyanlgy hajtanak, mint a fiatalabb generaciok. A szakmai fejlodéssel
legjobban az Y generécio tagjai voltak megelégedve, hiszen 6k egy torteté generacio tagjai és
még elég fiatalok és energikusak ahhoz, hogy gyorsan mozogjanak a ranglétran és volt idejik
megszerezni a kell6 munkatapasztalatot is. Az X generacio fiatalsaga aran meég nem
sajatithatott el annyi szakmai tudast, mint az iddsebb generaciok, de el6ttiik all a lehetdség a

feljebb jutasra, vagy sajat cég alapitasara.
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Nem tértink még ki masodik H2 hipotézisink eredmenyére. Ebben azt szerettik volna latni,
hogy a generacios csoportok megvannak-e elégedve fizetésiik mértékével. Erre felhasznalt
kereszttablds modszerlink (4.1. tablazat) Osszevetette a generacios csoportokat és az adott
valaszokat, de sajnos nem tudtunk szignifikans eredmeényt kapni a Khi-négyzet (4.2. tablazat)
prébankbol, tehat nincs kapcsolat az eredmények kozott és a Gamma teszt (4.3. tablazat) is
0,008-as értékével gyenge osszefliggésnek bizonyul igy H2 hipotézisiink elvetjik.

Lényegesen magas értéket ert el a megbecsulés és erkolcsi elismerés a mésodik tablazatban.
Az emberek 69%-at motivalja teljesen, ha megbecsiilik 6t munkahelyén. Ezt tovabba
alatamasztja az is, hogy a 29. abrabol leolvashatd, hogy a pozitiv visszajelzés 61,19%-ban valt
ki teljesitménynovekedést a valaszadokbol. A nem valtoztatok a hozzéaéllasomon egy
generacional sem haladja meg a teljesitmény ndvekedés szintjét, de az X és Z generacid
esetén a ,,Nem valtoztatok a hozzaallaisomon” visszajelzések szama eléri a 40%-ot. Ez4ltal azt
lehet feltételezni, hogy a szdbeli dicséret és visszajelzés az egyik leghatdsosabb motivacios
eszkoz, amivel egy felettes a legtdbb esetben ndvelheti munkavéllaloja moréljat. Azért veljik
ezt jobb motivéacids eszkoznek és azért javasolndnk inkabb a pozitiv visszajelzések
hasznalatat, mivel a negativ visszajelzéseknél lehet, hogy a teljesitményndvekedésre tobben
adtak valaszt (154 vélasz, 70,32%, 34. &bra), de ezzel egy idében megfigyelhetd, hogy a
negativ visszajelzésnek negativ teljesitmény hatsa is van a munkavallaldkra. 8,22%-ban az
emberek jobban visszavesznek a teljesitményiikb6l vagy 3,20%-ban Gj munkahelyet keresnek
(34. &bra). Ezen kivdl arra lettlink figyelmesek, hogy a 19. és 24. abraban jol lathatd, hogy a
munkaltatok  tébbnyire  prébalnak  minden alkalommal visszajelzést adni a
munkavallaldjuknak munkajukrél és azokon az eseteken bellll is java részt a pozitiv
visszajelzési stilust alkalmazzak. Ez arra adhat kovetkeztetést, hogy a munkaltatok mar
ismerik mi miikodik egy adott munkakornyezetben és mire van sziksége az alkalmazottainak
ahhoz, hogy motivaltak maradjanak.

Az egyik legérdekesebb eredményiinket produkalta az, hogy mennyire motivalja az
embereket a home office lehetésége egy adott munkanal. Ez az opcid a legmagasabb ertékben
31%-ban (2. tblazat) nem motivalta az embereket és a motivalt csoport is csak 47%. Ez azt
jelenti, hogy az emberek kdzel harmada nem érdekelt abban, hogy egy munkat lehet-e home
officeban végezni vagy sem. Ez egy részbdl azért érdekes mivel a kérddivet 41,55%-ban Y és
24,20%-ban Z generacios (3. abra) személyek toltotték ki, akik nem, hogy mar a
technologiaval egyiitt fejlodé generaciok kozé tartoznak, de a kitoltok tobbségét is képzik.
Annak ellenére, hogy 6k azok, akik belesziilettek az internet vilagaba tovabbra sem tartjék tul

fontosnak a home office lehetdségét. A technika és a vilag fejlodésével valdsziniisithetdleg ez
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az erték valtozni fog és egyre tobb irodai munkat fognak végezni otthonrol, hogy sporoljanak
a hellyel, az eréforrasokkal.

A 39. abra arra hivatkozik, hogy a munkahelyeken a legdemotivalobb tényezok azok,
amikor teljesithetetlen a feladatok mennyisége, nem megfeleldé a munkatarsi viszony é&s
konfliktusok lépnek fel a munkatarsak és felettesek kozott. Ebbdl ketté a munkahelyi hangulat
ala tartozik, és ugy latszik, ha a munkahelyi hangulat megromlik, az nagyban befolyasolja a
munkavéllalokat. Ahogy Abraham Maslow sziikséglethierarchidja is mutatja, az ember
magasabb szlkségletei kozé tartozik a szocialis és az elismerés szikséglete. Ez a kettd
visszavetithetd oda, hogy az embereknek kapcsolatokra, baratokra, szeretetre, sikerre,
tiszteletre, elismerésre van szilksége. Ha egy munkahelyen, ahol nincs meg a kell6 szocialis
szint és nem elégul ki a szlkséglet a munkavallalo rosszul érzi magat. Ha konfliktusok lépnek
fel a kollegak és a felettesek kozott, akkor az megfojtja a munkavallalot a sajat munkahelyén.
Ha nem megfelel6 a kapcsolata a tobbi emberrel és kellemetleniil érzi magat embertarsaival,
akkor teljesitménye romolhat és ez tovabbi problémékat teremthet és még tébb konfliktushoz
vezethet. Mint példaul az, ahogy Adams méltanyossag elmélete is kimondja, a munkahelyi
kollegak referenseket keresnek maguknak. Valakihez hasonlitani fogjak magukat, és ha a
referens kevesebbet dolgozik, mint o6k, azért, mert rosszul érzi magat a szocialis
kornyezetben, de mégis megkapja a hasonlo fizetséget, akkor ez konfliktust szilhet a ket
munkavallalé kozottt, vagy akar egy felettest is bevonhatnak azzal, hogy panaszt tesznek a
maésikra.

Az eddigi észrevételeink alapjan azt tudjuk javasolni, hogy a munkaltatok kdvessék
Abraham Maslow és Frederick Herzberg elméleteit a munkahelyeken. Herzberg elméletét
azért, mert nagyon fontos megteremteni az alap munkakornyezetet az alkalmazottak szamara,
amiben biztonsagban érezhetik magukat és nem akadalyozza semmi a munkavégzést. Amint
ez a feltétel megvan, életbe Iéphetnek a motivatorok, mint az elismerés, elére leptetés,
megbecsiilés és innentdl mar életbe is 1ép Maslow hierarchia rendszere, amelyben a szocialis,
elismerés és az dnmegvalositas szukségletek allnak a legmagasabb szinten. A kutatasban
tobbszor is észrevehetdk, hogy az elismerés, a hangulat és 1¢égkar, a tisztelet, a kapcsolatok és
végil az 6nallé munka milyen magas szinteken all. A 2. tdblazatban a legmagasabb értékekkel
(73% és 72%) a Maslow piramis két szintje kdszon vissza a munkahelyi légkdr és az 6nallo
munka lehetdsége tehat az Gnmegvalodsitas. Ez jol mutatja, hogy Maslow 1970-ben felallitott
elmélete még a mai vilagban is jol megallja a helyét. Emellett még szeretném megemliteni
Hunt és Alderfer munkalatat, akik kibdvitették Maslow modelljét azzal, hogy a kiilonb6zd

célok valtoznak nemtdl, kortol, kultaratol fliggden. Tehat az id6 muldsadval a munkaltatoknak
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alkalmanként meg kell gy6zOdnie arrél, hogy mik is az alkalmazottjainak éppen aktudlis
vagyai az életben. Ezt a harom motivacids elméletet Otvozve javasolndnk minden

munkaadonak és felettesnek.

Befejezés

Munkank témaja a munkahelyi motivaciés tényezék nemzedékek kozt. Kutatdsunk
elsé feladata az volt, hogy kell6 elméleti hatteret biztositsunk a munkanknak. Els6é sorban
ismertettlik, hogy mi is a motivacio alap definicidja és milyen sz6bol ered. Felkutattuk a
motivacios elméletek legismertebb és legnagyobb teoridit. Elészor Maslow-féle
hierarchiasziikséglet elméletével foglalkoztunk, amiben az egyének 1épcsézetesen haladva
érik el a motivacids piramis csucsat az Onmegvalodsitast, majd attértiink Herzberg kéttényezds
elméletére, ahol tisztaztuk a higiénias tényezOket és a motivatorok jelentését. Kovetkezének
megemlitettiik Hunt célkitiizés elméletét és annak hat motivacios célcsoportjat, majd pedig
kozos munkdjat Alderferrel akivel kibdvitették Maslow elméletét. A soron kovetkezd
elméletink Adams méltanyossagi elmélete volt, amely szerint az egyének nem csak a
munkaval, hanem a juttatasokkal is torédnek és az 6ket koriilvevo referensekkel is, akikhez
hasonlitjadk magukat. A motivacios elméletek utdn ratértink a generaciok jellemzéseire és
felosztasara. A mai vildgban egyre nagyobb figyelmet forditanak a generaciok kozti
kalonbsegekre és sajatossagaikra. A vilagon él6 hat generaciobol mi csak néggyel
foglalkoztunk, amelyek a: Baby boomer, X generacio, Y generacid és a Z generacid. Ezt
kovetden ratértiink a dolgozat céljara. A dolgozat céljaban kitértiink arra, hogy minden
generacid valamilyen szinten eltér a masiktdl, de alap szinten biztosan lehet talalni egy k6z6s
pontot, ami egyarant mindenki szdmara motivalo. Tehat f6 célunknak azt tiiztiik ki, hogy
talalhassunk egy olyan motivacios eszkozt vagy eszkozoket, amik a lehetd leghatékonyabban
motivaljak minden nemzedék résztvevdit a munkajaban. Emellett felallitottunk harom
hipotézist, amelyeket kutatdsunk alatt fontosnak Véltink megvizsgalni. Céljaink
megfogalmazasa utan ratértiink a munkank kutatdsanak modszertandra és modszerére. A
kérdéssor tobbféle kérdést is tartalmazott, mint példaul zart kérdések, tobb valaszlehetdséges
kérdések, vagy pedig Likert skalan kellett értékelést adni. A gyakorlati részben elemeztik a
beérkezett valaszokat és konnyen értelmezhetd tablazatokba vagy abrakba rendeztiik Oket.
Vegezetil levontuk az adatokbol kovetkeztetéseinket. Tovabbi adatok megfigyelésébodl
rajottink arra, hogy a munkaterhelés és a munkaszervezéssel nincsenek tulsagosan

megelégedve az emberek igy arra kovetkeztettiink, hogy a munkaltatoknak ezeken javitania
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kell a jovoben. Tovabba kideriilt az is, hogy az emberek szdmara mennyire fontos a
megbecsilés, a dicséret vagy a pozitiv visszajelzés és a munkakdrnyezet hangulata és az
onallo munkavégzés lehet6sége. Ezeket az észrevételeinket is alatamasztottuk a kinyert
adatokkal és szemléltettiik, hogy melyik forrasbdl szarmaznak az adatok. A konklizié végén
Osszevetettik az elméletet az adatokkal és javaslatot tettlink arra, milyen motivacios
eszkozoket és motivacios elméleteket érdemes szem el6tt tartaniuk a munkavallalok
motivalasara.

A befejezés végére kimondhatd, hogy sikerult megfelelni céljainknak, mivel talaltunk
olyan motivacios eszkézoket, amelyek tébb generaciot lefedve is motivalhatjak munkajukban

a munkavallalokat és serkenthetik a teljesitményliket mindennapjaikban.
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