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Osszefoglalas

A valtoz6 gazdasagi és kornyezeti tényezok kozepette a vallalatok egyik meghatarozo
problémaja tovabbra is a munkaerd fluktudcioja. A vezetdk a pandémias idoszak egyik nem
vart hatasaként szembesiiltek azzal a ténnyel, hogy a munkavallalok reakcioi megvaltoztak,
gyakrabban és gyorsabban valtanak munkahelyet. Tanulmanyunkban a generdciok kozotti
motivacios kiilonbségeket elemeztilk. A szakirodalmi elézmények bizonyitjak, hogy a
generaciok értékrendjében jelentds kiilonbségek alakultak ki, amelyeket az Osztonzés és
motivalas soran prioritasként kell kezelni. Kutatasunkat élelmiszeripari nagyvallalatok
munkavallaloi kérében valdsitottuk meg. Az adatgylijtés holabda mddszerrel tortént, amely
soran 126 valaszadobal allo adatbazist alakitottunk ki. Az adatelemzés soran ANOVA elemzést
¢s LSD post hoc tipusu tesztet alkalmaztunk. Eredményeinek szerint a generaciok kozott
igazolhatdak a motivacios kiilonbségek, amelyekre a vezetoknek a motivacios stratégidjukban
¢s gyakorlatukban épiteni sziikséges. A Z és Y generacios munkavéallalok nehezebben tudnak
azonosulni a szervezeti célokkal és nagyobb ardnyban terveznek munkahelyet valtani. A
szervezeteknek paradigmat kell véltani a bels6 kommunikacié gyakorlatdban, annak érdekében,
hogy a vallalati ,,lizenetek” minden munkatars szamara célba érjen.

Abstract

In the face of changing economic and environmental factors, labour turnover remains one of
the key issues for companies. As one of the unanticipated effects of the pandemic, managers
have been confronted with the fact that workers' reactions have changed, changing jobs more
frequently and more quickly. In our study, we analysed the motivational differences between
generations. Literature evidence shows that significant differences in generational values have
emerged and should be prioritised in motivation and incentives. Our research was carried out
among employees of large food companies. Data were collected using a snowball method, in
which a database of 126 respondents was developed. ANOVA analysis and LSD post hoc test
were used for data analysis. The results show that there is evidence of motivational differences
between generations, which managers need to build on in their motivational strategies and
practices. Generation Z and Y employees have more difficulty identifying with organisational
goals and are more likely to plan to change jobs. Organizations need to shift the paradigm in
their internal communication practices to ensure that corporate "messages” reach all employees.
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Bevezetés

Minden munkahely szamara Iétfontossagi a megfeleléen képzett munkaerd megszerzése ¢és
megtartasa. A motivacié hosszutavi fenntartdsa nélkiil hamar eltiinik a munkahely és a
feladatok irani lelkesedés, amelynek szoros velejarojaként drasztikusan lecsokken mind az
egyéni-, mind a szervezetiteljesitmény. Kiemelten fontos a szervezeti célok és a munkavallaloi
motivacio 6sszehangolasa (Nagy - Tobak, 2016). A szakirodalom szamos tényez6t sorol fel,
amely a munkaer-megtartasi képességet erdsitheti: képzési lehetéségek kinalata (Malcolm et
al., 2015, Khan, 2019) biztonsagos és egészséges munkahelyi kdrnyezet megteremtése, a
teljesitmény elismerése (Dajnoki - Héder, 2017), munkaltatdi markaépités (Thalgaspitiya,
2020) és a versenyképes javadalmazas (Korzynski, 2013).

Tanulmanyunkban az élelmiszeripari nagyvallalatok altal alkalmazott egyes motivacios
stratégiak generaciok kozotti  kiilonbségét elemezzikk munkavalloi nézépontbol. A
vezetéselméleti szakirodalom a motivaciot gyakran hatarozza meg igy, mint egyfajta vezetési
tevékenységet, amelynek soran a vezeté masokat — jellemzOen az alkalmazottakat — olyan
cselekvésre késztet, amelyek szervezeti szinten elvart eredményre vezetnek. A munka
motivacié tehat azoknak az inditékoknak (tobbek kozott példaul: anyagi motivumok,
csaladfenntartas sziikségletei, egyéni ambiciok, a kozosség érdekei stb.) az érvényesiilését
jelenti, amelyek arra 0sztonzik a munkavallalot, hogy termeld és értékalkoto tevékenységet
végezzenek (Mohdacsi, 2015). Napjainkban egyre inkabb novekszik a Z és Y generacios
munkavallalok ardnya a munkaerdpiacon mikdzben a munkaadok korében még mindig
szamottevo aranyban vannak jelen az ugynevezett baby boom ¢€s az X-generacio tagjai. Kissné
(2013) kimutatta, hogy a kiilonboz6 generaciok eltér6képpen viszonyulnak a munkaerépiachoz
¢s a munkavégzéshez, masok az elvarasaik, az igényeik ¢€s a prioritasaik, masként definialjak a
sajat helyliket és szerepiiket a munka vilagdban. Megfigyelhetd, hogy az iddsebb generécio
korabban megelégedett azzal, ha ,,emberszdmba” vették dket, mig az 01j generacié mar elvarja
a rugalmas foglalkoztatast, a magasabb bérezést (Korzynski, 2013; Walter — Kalmar, 2008): a
munka-magan élet egyensulyanak dsszehangolasat (Sinambela, 2020). Ha nem teljesiilnek az
igények, gondolkodas nélkiil tovabb allnak, hiszen valogathatnak az ajanlatok kozott, még a
jelenlegi pandémia és haboruk altal nehezitett gazdasagi koriilmények kozott. A primer
szektorban dolgozok megtartasa és motivalasa tehat olyan aktudlis problémakdr, amelyre a
vezetoknek és a HR szakemberek folyamatosan 0j és 0j valaszokat sziikséges adni (Poor -
Csedo, 2016). A leirtak alapjdn azonban kérdésként meriil fel, hogy a munkaltatok vajon
képesek-e a kor kovetelményeinek megfeleld motivacios stratégiat alkalmazni a munkaerd-
megtartasa érdekében?

Napjainkban, amikor a gyorsan valtoz6 kornyezetnek és a gyors ingereknek koszonhetéen
képesek vagyunk gyorsan elvesziteni érdeklddésiinket, az 6sztdnzés, a motivacio kivaltasa és
fenntartasa talan soha nem volt még annyira fontos, mint kordbban. Ahhoz, hogy megérthessiik,
hogy mit is jelentenek a generacios kiillonbségek a munkahelyi 6sztonzési rendszerre nézve,
valamint a személyre szabott motivacio szempontjabol, mindenekeldtt azt kell attekintentink,
hogyan viszonyulnak a kiilonb6z6 generaciok tagjai a munkaerdpiachoz és a munka vilagahoz,
mennyiben kiilonbéznek az elvarasaik a munkahelyi teljesitménnyel, elégedettséggel és
értékeléssel kapcsolatban. Napjainkra a vallalatok felismerve a generdciés megkozelités
fontossagat, a tudomanyos szféra mellett, egyre inkabb foglalkoznak a generacidk kozotti
kiilonbozéségekben rejlé lehetdségekkel (Pal et al., 2017). Az eltérd generaciok eltérd
értékrendje ugyanis egy olyan heterogén szervezeti kultarat alakit(hat) ki, amelyben nem lehet
ugyanazokkal a modszerekkel és eszkozokkel motivalni a munkavallalok kiillonbozo rétegeit,
(kor)csoportjait (Németi - Matko, 2018). A generacio kifejezést a szakirodalomban tobb
oldalrél kozelitik meg. Egyesek (Lyons — Kuron 2014) a generaci6 fogalmat a hasonl6 kora
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egyének csoportjaval azonositjak, mig masok (Kupperschmidt, 2000) ugy vélik, hogy az egy
generaciohoz valo tartozéast az azonos iddszakban tortént sziiletésen tul, a kdzosen megélt
torténelmi, gazdasagi, szocialis és kulturalis események is meghatarozzak. A generaciok
magatartasanak figyelésével évtizedek ota foglalkozik a Yankelovich-Report cimen késziild
kutatdssorozat az Egyesiilt Allamokban (Smith - Clurman 1997). A kiindulé koncepcidjuk
alapjan az alapélmények, a masodlagos szocializacié soran megtapasztalt nagyobb és
meghatarozo6 torténések, a ,,korszellem” elkiséri az embereket életiik végéig, amelyek hatassal
vannak a munkahelyvalasztasaikra, motivaciojukra, elégedettségiikre.

A szakirodalmi elézmények alapjan (Bencsik et al., 2016; Derndczy-Polyak - Kurucz, 2020;
Joshi et al., 2010; Meretei, 2017, Gyurian et al., 2021) lathato, hogy jelentds kiilonbségek
talalhatok az eltéré generaciok kozott, éppen ezért értékeik is eltéréek, amelyekre az
Osztonzésliknél ¢és motivalasuknal is tekintettel kell lenniink. Az eltérd igényekbol és
motivaciokbol generacidos konfliktusok alakulnak ki, amelyek feloldasa mindenképpen
sziikséges. Sikeres HR menedzsmentet egyik kulcstényezbje, ha azonositjuk és megértjiik a
generacios kiilonbségeket és ezek hatasait a munkavallalokra (Jakab et al., 2021; Varga — Cseh,
2020; Czeglédi et al.,, 2018), majd ezek beépitésre keriilnek a vallalati menedzsment
folyamatokba. Nem lehet realis cél a generacids kiilonbségek megsziintetése, chelyett inkabb
generacios szinergiat sziikséges teremteni. Meg kell taldlni a modjat annak, hogy a generaciok
kozti hasonlosagokra 0sszpontositsunk, az esetleges kiilonbségeket pedig tiszteletben tartsuk.
Példa lehet erre, hogy minden generacié preferdlja az értékteremtd munkat, igy k6zos belsd
motivacio ébreszthetd azaltal, hogy mindannyian az Oket foglalkoztatdé munkaltato tizleti
sikeréhez tudnak hozzéjarulni. Tovabbi, az adott szervezeti egységet jellemz6 k6zos értékek
felkutatdsdhoz elengedhetetlen a diskurzus a munkavallalok és a munkaltatd kozott. A
generacios aspektusok alapjan személyre szabott 6sztonzé rendszert alakithatunk ki, amely
soran az 0sztonzd csomag a generaciok kiilonbozo igényei szerint van Osszeallitva, és igy
személyre szabottan motivalja a dolgoz6 munkatéarsakat.

Empirikus kutatasunk alkalméval arra keressiik a valaszt, hogy milyen munkaltatéi attitiidre és
milyen 6sztonzési gyakorlatra van sziikség a motivaltsag eléréséhez. Tanulmanyunk témakorét
harom hipotézis mentén dolgozzuk fel:

H1: a fiatalabb - (Y és Z) generaciokhoz tartoz6 munkavallalok magasabb munkahelyi
elégedettség esetén is, nagyobb valdsziniiséggel valtananak munkahelyet, mint az idésebb
generaciokhoz (Baby boom és Z generacid) tartoz6 munkavallalok.

H2: A fiatalabb generacio tagjainak (Y és Z) elégedettségében fontosabb szerepet tolt be a
munkakornyezetet érintd jolléti tényezdk alkalmazéasa az idsebb generacidhoz (X és Baby
boom) képest

H3: A fiatalabb generécio tagjainak (Y és Z) a munkahelyi megbecsiilésben fontosabb a nem
anyagi jellegli 6sztonzok az id6sebb generacidhoz (X és Baby boom) képest.

Anyag és Modszertan

A megfogalmazott célok elérése érdekében primer vizsgalatot hajtottunk végre. A kutatas soran
egy altalunk fejlesztett kérddiv segitségével igyekeztiink ravilagitani, hogy a kiilonb6zd
(BabyBoom, X, Y és Z) generaciokhoz tartozd munkavallalok, hogy értékelik az egyes
motivacios tényezoket. Az adatfelvétel 2019.04.10- 2019.11. 20. kozott valosult meg
Magyarorszagon, amelynek keretében 126 valaszadd adatai keriiltek feldolgozéasra. Az
adatfelvételi modszerek koziil a megkérdezéses egyvalaszados (Parry et al., 2021) vizsgalatot
¢s az adatgylijtésre a hdlabda mddszert alkalmaztuk.
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A kérddivben =zart, strukturdlt kérdéseket alkalmaztunk, amelyek kozott egyszeri
feleletvalasztos és 1-5-ig terjedd Likert-skalan valo értékelést lehetové tevo kérdések egyarant
eléfordultak. Jelen kutatdsnak nem volt célja a teljes szektorra altalanosithaté eredmények
elérése, agazati vagy szervezeti méretre jellemzo sajatossagok kimutatasa. A minta ezért nem
volt reprezentativ, a résztvevok szamabol addddan az eredmények nem alkalmasak az
altalanositasra. Az adatok értékelése soran az SPSS programcsomagot hasznaltuk, ezen beliil
elsOsorban leiro statisztikai modszereket alkalmaztunk. A hattérvaltozok és az egyes valaszok
kozotti 0sszefiiggések kimutatasa érdekében kereszttabla elemzést végeztiink, a kereszttablas
elemzés soran megvizsgaltuk a Cramer-féle egyiitthatot. A statisztikai probdk eredményeit p
<0,05 esetén tekintettiik szignifikdnsnak. A hattérvaltozok Osszefiiggéseinek statisztikai
elemzésére egyszempontos varianciaelemzést (ANOVA) és LSD post hoc tipusu tesztet
alkalmaztunk. A tanulmanyunkban csak a szignifikans eredményeket prezentaljuk. Szekunder
adatforrasok alkalmaval hazai és nemzetkozi szakirodalmakra, publikacidkra, folyoiratokra és
internetes  hivatkozésokra tamaszkodtunk. Empirikus kutatdsunkban Gsszesen 126
munkavallalo vett részt (1. tablazat). A mintaban a férfiak szama 62 f6 (49, 2 %), a ndi
valaszadok szama pedig 64 6 (50, 7 %) volt.

1. tablazat: A megkérdezettek nem és generaciok szerinti megoszlasa a kutatasi
mintaban (%)

Generacid megnevezése
Baby boom
1946-1964 X Y z
kozott 1965- 1979 1980-1994 1995 -2009
szulettek kozott szilettek | kozott sziilettek | kozott sziilettek
nd 45,9% 56,0% 70,0% 35,3%
férfi 54,1% 44,0% 30,0% 64,7%

Forras: sajat adatok alapjan

A generaciokhoz vald hovatartozast illetden a tobbséget a Baby boom generacié tagjai
képezték, Osszesen 37 fovel (29,3%). Hasonldan magas ardnyban keriiltek a mintdba a
legfiatalabbak, vagyis a Z generacio tagjai (34 0, a teljes minta 26,9%-a). Ennél valamivel
alacsonyabb volt a részvétele az Y generacionak, akik 30 fével képviseltették magukat, ez a
teljes minta, 23,8 %-a. A legkisebb szamban az X generacidos munkavallalok voltak 25 fovel,
(a teljes minta 19,8%-a).

Eredmények

Kutatasunk felvezetd kérdéseiben az altalanos elégedettséget €s a munkahelyhez torténd
kapcsolddast vizsgaltuk. E témakort harom kérdés mentén tartuk fel, amely magaba foglalta a
munkahelyi elégedettség, a munkahelyvaltadsi szandék és a szervezeti célokkal torténd
azonosulas értékelését. Az ANOVA elemzés eredményeit a 2. tadblazat mutatja be.
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1. tablazat: A munkahelyi elégedettség egyes tényezoi, generaciok szerint

Altaldnos munkahelyi elégedettség (p=0,000)

Baby X generacio Y generacio z Osszes
Boom generacio
Atlag 3,46 3,24 2,53 1,76 2,74
szoras 0,60 0,72 0,97 0,95 1,06

Munkahelyvaltasi szandék (p=0,000)

Atlag 1,02 1,6 2,5 3,14 2,07

szoras 0,16 0,91 1,16 0,89 1,19

Munkahelyi célokkal azonosuléas (p=0,001)

Atlag 2,94 3,12 2,63 2,23 2,71

szOras 0,23 0,88 1,18 1,12 0,97

Forras: sajat adatok alapjan

A minta egészét tekintve az altaldnos munkahelyi elégedettségi szint kdzepesnek mondhato,
mivel a megkérdezettek altal adott 6sszes valasz atlagértéke 2,74 (szoras 1,06). A generaciok
kozott azonban jelentds eltérést lehet felfedezni a munkahelyi elégedettség vonatkozasaban. A
legnagyobb elégedettséget a Baby boom generacid tagjai mutattak (atlag: 3,46, szoras:0,61),
azonban a madsik két generdcidhoz képest magasabb az elégedettség az X generdcios
munkavallalok korében is (atlag:3,24, szoras: 0,72). A két 1dosebb generacid elégedettségét
jelzd atlag a teljes minta atlagos elégedettségénél is magasabb. Ezzel szemben a két fiatalabb
generacio tagjainak elégedettségi atlaga elmarad a teljes minta atlagos elégedettségi szintjétol.
Az Y generaciés munkavallalok esetében az atlag 2,53 (szoras: 0,97), mig a Z generécios
munkavallalok esetében 1,76 (szoras: 0,95). Az LSD post hoc teszt alapjan kimutatasra kertilt,
hogy a szignifikansan kiilonb6zik a Baby boom és Y generacio (p=0,000), a Babyboom és Z
generacio (p=0,000), az X €s Y generaci6 (p=0,002), valamint az X és Z generacio (p=0,000).
A Baby boom generacié killonbségének magyarazata, hogy az idésebb generacios
munkavallalok konnyebben koétnek kompromisszumokat €s konnyebben alkalmazkodnak
azokhoz a hierarchikus vezetdi rendszerekhez, melyeknek akar még a sajat szakmai érdekeiket
¢s céljaikat is ald tudjak rendelni. A Baby boom generacio tagjaira jellemz6 az a hozzaallas,
hogy életpalyajuk soran a stabiltast keresik, mig a fiatalabb generaciok tagjai viszont
gyakrabban valtanak munkahelyet. A fiatalabb generacidokhoz tartozé munkavallalok szdmara
a munkahely az onmegvaldsitas szintere, ami azt jelenti, hogy kevésbé hajlandoak és/vagy
képesek az egyéni szakmai céljaikat alarendelésére a vezetOség célkitiizéseinek vagy a
munkahelyi érdekeknek megfeleléen. fgy a kompromisszumkotés, az alkalmazkodas és a
megalkuvas helyett inkabb munkahelyet valtanak, ha nem érzik jol magukat az adott véllalatnal.
A munkahellyel vald elégedettségrdl sokat elarul, hogy a kozeljovoben (az elkdvetkezd egy
évben) tervezik-e a munkavallalok a munkahelyvaltast. E kérdés esetében ugyancsak arra
kértiik a kutatdsban résztvevoket, hogy egy 1-4-ig tarté skdlan értékeljék a varhato
munkahelyvaltasi szandékukat a kovetkezd egy évben.
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Az 0sszes megkérdezett esetében a kérdésre adott valaszok atlaga 2,07 (szoras: 1,19), ami azt
jelenti, hogy inkdbb nem tervezik a munkahelyvaltast a kovetkezd egy évben. Az egyes
generaciok esetében itt is jelentds kiilonbségeket figyeltiink meg az atlagértékek tekintetében.
Ellentétben az el6z6 kérdéssel, itt a Z generacidos munkavallalok valaszainak atlaga volt a
legmagasabb (3,14, szoras: 0,89), ami azt jelenti, hogy a legfiatalabbak ko&ziil sokan
fontolgatjak vagy tervezik a munkahelyvaltast egy éven beliil. Az Y generacidés munkavallalok
altal adott valaszok atlaga ugyancsak meghaladta a teljes mintara jellemzo atlagot (2,53, szoras:
1,17), ami szintén nagyobb mértéki 6nkéntes fluktuacids hajlandosagot jelent. Ehhez képest a
két id6sebb generacidhoz tartozé munkavallalok atlaga joval alacsonyabb értéket mutatott még
a teljes mintara jellemzo atlagtol is elmaradt. Az X generacios munkavallalok esetében az atlag
1,6 (széras: 0,91), mig a Baby boom generacidés munkavallalok esetében 1,03 (szorés: 0,16). A
kapott eredmény tehat azt jelenti, hogy az X generacidos munkavallalok nagyon alacsony
aranyban, a Baby boom generaciés munkavallalok pedig szinte egyaltalan nem tervezik a
munkahelyvaltast a kovetkezo egy évben. Az LSD post hoc teszt alapjan megallapitottuk, hogy
szignifikans kiilonbség mutatkozik a generdcidk kozott a munkahelyvaltasi hajlanddsag
vonatkozasdban: az Y és a Z generacios munkavallalok sokkal nagyobb hajlanddsagot mutatnak
az egy éven belilli munkahelyvaltasra (p=0,000), mint az X és Baby boom generacids
munkavallalok (p=0,010). Kutatasunk alatamasztja a szakirodalmi adatokat a generacios
kiilonbségekrdl, miszerint: a munkahelyvaltds tekintetében az idésebb generacidk tagjai
kevésbé rugalmasak, sokkal inkabb félnek a fluktuacidoval jaré atmeneti anyagi és
munkaerdpiaci bizonytalansagtol, mint a fiatalabb generaciok tagjai. Mivel a fiatalabb
generaciok tagjai mutatjdk a legnagyobb elégedetlenséget a munkahelyiikkel kapcsolatban,
megallapithaté az is, hogy a munkahellyel valo elégedettség (vagy épp annak hidnya)
alapvetden befolyasolja a munkahelyvéltassal kapcsolatos terveket, a fluktuacios
hajlandosagot.

A munkahelyvaltasnak lehet az is oka, hogy a munkavéllalok nem tudnak teljes mértékben
azonosulni a vallalat céljaival és/vagy nem érzik azt, hogy fontos és elismert tagjai legyenek a
munkahelyiiknek. A leirtak igazoldséara vizsgaltuk, hogy kutatasi alanyaink mennyire tudnak
azonosulni a vallalati célokkal és mennyire érzik tigy, hogy ,,épitdkovei” a vallalatnak. A minta
egészét tekintve a valaszokbol szamitott atlag 2,71, amely a kozepesnél nagyobb foku
azonosulést €s fontossagérzést jelent (szoras: 0,97). Természetesen egyes generaciok kozott
ebben az esetben is mutatkoztak kiilonbségek, bar nem olyan jelentdsek, mint a korabbi
kérdések esetében. Az LSD post hoc teszt alapjan a Baby boom és a Z generaci6 (p=0,002),
valamint az X és Z generaci6 (p=0,000) k6zo6tt mérhetd szignifikans kiillonbség. Az X generacio
az, amely a leginkabb tud azonosulni a munkahelye célkitizéseivel (atlag: 3,12, szoras: 0,88),
azonban nagyfoku azonosulas jellemzi a Baby boom generacio tagjait is (atlag: 2,95, szoras:
0,23). Ezzel szemben a két fiatalabb generacio tagjai az dsszesitett atlagnal is kevésbé tudnak
azonosulni a munkahelyi célokkal és kevésbé érzik magukat a vallalat fontos és elismert
tagjainak (az Y generdcio esetében az atlag 2,63, a szoérds pedig 1,19, mig a Z generacio
esetében az atlag 2,24, a szoras pedig 1,13). Azon tll, hogy az iddsebb (Baby boom és X)
generacio tagjai szignifikdnsan jobban tudnak azonosulni a munkahelytik célkitiizéseivel, mint
a fiatalabb (Y és Z) generaciok tagjai, azt is latnunk kell, hogy a munkahelyi célokkal valo
azonosulds nehézsége vagy akadalyozottsaga oka lehet a fluktuaciés hajlanddsag
novekedésének és a munkahelyi elégedetlenségnek.

Tanulmanyunk kovetkezd szakaszaban azt vizsgdljuk, hogyan befolyasoljak az egyes
generaciok elégedettségi szintjét, ha a szervezet munkakornyezetet érintd jolléti intézkedéseket
vezet be. A kutatdsban alkalmazott kérddivben kiilonb6zd szakirodalmi ajanlasok alapjan
(Korzynski, 2013; Sinambela, 2020; Csapai, Varga - Berke, 2020) kilenc tételbdl allo jolléti
intézkedés listat allitottunk Ossze, amelyeket a valaszadoknak 1-5-ig terjed6 skalan kellett
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értékelni. Adatok jellegébdl adodoan ANOVA elemzést készitettiink, amelyekbdl kizarolag a
szignifikans eredményeket mutatjuk be. Eredményeink alapjan a jolléti tényezok elégedettség
novelésre gyakorolt hatasa kevésbé jelentds a vizsgalt minta esetében. A valaszadok az egyes
tényezok fontossagat atlagosan 1,69 — 3,74 pontértékkel mindsitették, amelyeket a 3. tablazat
mutat be.

2. tablazat: Munkahelyi jolléti tényezok hatasa az elégedettségre, generaciok szerint

Baby X Y Z Total
Boom | generacio | generacio | generacio

Pihendszoba kialakitasa (p=0,028)

Atlag 2,27 3,12 3,03 2,18| 2,60

Szoras 1,575 1,616 1,691 1,314| 1,586

Tarsalgo kialakitasa (p=0,000)

Atlag 2,03 3,44 2,57 3,29 2,78

Szoras 1,166 1,227 1,633 1,244 1,430

Egészségmegdrzé programok (p=0,001)

Atlag 3,22 4,24 3,33 4,29 3,74

Szoras 1,548 1,012 1,605 1,001 1,415

Rugalmas munkaidé (p=0,004)

Atlag 3,35 2,92 4,07 2,82 3,29

Szoras 1,317 1,730 1,172 1,507 | 1,492

Tréner/coach/pszicholdgus jelenléte idokozonként

(p=0,019)

Atlag 2,27 2,20 3,10 2,03 2,39

Szoras 1,407 1,414 1,423 1,446| 1,464

Formalis 6ltozet elhagydsanak lehetdosege (p=0,008)

Atlag 2,76 3,16 4,07 297| 321

Szoras 1,722 1,772 1,484 1,446| 1,665

Forras: szerzok sajat szerkesztése

Eredményeinek alapjan az egyes generaciok eltérden mindsitik a jolléti tényezdk szerepét az
elégedettség kialakulasaban. A legkevésbé értékesek ezek az intézkedések a Baby boom
generacié szamara, akiknek a mintaatlaghoz képest egyediil a rugalmas munkaidd bevezetése
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(p=0,004) lehetne O6sztonzd tényezd. A pihendszoba kialakitdsa (p=0,028) az X és az Y
generacio, mig a tarsalgo 1étesitése (p=0,000) az X €s a Z generacid szamara jelentdsebb értéket
képvisel az elégedettség kialakuldsdra. Az egészségmegérzd programok (p=0,001) a
legfiatalabbak korében lehetne népszeri megoldds, amely a generacidra jellemzo
egészségtudatos magatartdssal hozhatd Osszefliggésbe. A személyes tdmogatas lehetdsége
trénerek, coach-ok vagy munkahelyi pszichologusok altal (p=0,019) és a formalis Oltozet
elhagyasanak lehetdsége (p=0,008) az Y generacio tagjai korében lehetne alkalmas az
elégedettség novelésére. Osszességében azonositdsra keriilt, hogy a jolléti tényezdk
elégedettség novelésében betdltott szerepét a generacidk tagjai kiillonboz6 mddon itélik meg.
Mindemellett fontos kiemelni, hogy a tényezdkre adott pontértékek atlaga csak par esetben éri
el a4,00 feletti értéket, amely arra enged kovetkeztetni, hogy az ilyen tipusu tényezok a vizsgalt
minta esetében kevésbé preferalt.

Tanulmanyunk kovetkezd szakaszdban munkahelyi megbecsiilés kapcsan azt elemezziik, hogy
a fiatalabb generacionak fontosabbak-e a nem anyagi jellegli 6sztonzok, mint az iddsebb
generaci6 tagjainak (X és Baby boom). Az alkalmazott kérddivben nyolc tételbdl allo listat
allitottunk Ossze (vallveregetés, kézfogds, barati olelés, megemlékezés egyéni linnepekrol,
érdeklddés a maganéletrél, munka utani kzos programok, egyéni problémak figyelembevétele,
dicséret) a nem anyagi jellegli 6sztonzok vizsgalatara (Korzynski, 2013; Sinambela, 2020;
Csapai, Varga - Berke, 2020), amely egyes tételeket a valaszadok 1-5-ig terjedd skalan
értekeltek. Adatok jellegébdl adodoan a tényezdk €s a generacids hovatartozas dsszefliggésének
vizsgalatara ANOVA elemzést készitettiink, amelyekbdl kizardlag a szignifikans eredményeket
mutatjuk be (4. tablazat).

3. tablazat: A nem anyagi jellegii 6sztonzok szerepe a munkahelyi megbecsiilésben,
generaciok szerint

Baby X Y z
Boom | generacid | generacio | generacio Total
Kézfogas (p=0,042)
Atlag 3,92 4,00 3,7 3,53| 3,78
Szoras 0,829 0,289 0,75 0,748|0,725
Barati olelés (p=0,000)
Atlag 3,73 4,72 3,9 424 41
Szoras 0,962 0,458 0,885 0,855 0,902
Munka utdni kdz6s programok (p=0,012)

Atlag 3,78 4,40 4,33 4,32| 4,18
Szoras 1,004 0,645 0,758 0,912|0,889

Forras: sajat adatok alapjan

Eredményeinek szerint a munkavallok fontosnak tartjdk a nem anyagi jellegli 6sztonzdk
szerepét a munkahelyi megbecsiilésben. A szignifikdns tényezOkre adott pontértékek atlaga
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3,78 ¢és 4,18 kozott valtozott. Megjegyzendd, hogy a nem-szignifikans tényezok esetében a
pontértékek atlaga 4,00 koriil szorodik. Az ANOVA elemzés alapjan a kézfogas (p=0,042;
barati olelés (p=0,000) és a munka utdni k6zos programok (p=0,012) esetében szignifikans
kiilonbségek azonosithatdak az egyes csoportok kozott. A kézfogas, mint a tiszteletadas jele
leginkabb az idGsebb, az X és a Baby boom generacio szamara képvisel értéket. Az ANOVA
elemzést kdvetden elvégeztiik az LSD post hoc tesztet, annak érdekében, hogy azonositsuk a
csoportok kozotti szignifikans kiillonbségeket is, amely alapjan diverzifikalhatdak a motivacios
eszk6zok az egyes generaciok kozott. Eredményeinek alapjan a kézfogas vonatkozasaban a
Baby boom és a Z generacié (p=0,023), valamint az X és Z generacio (p=0,013) kozott
azonositottunk szignifikans kiilonbséget. Kutatasi prekoncepcionk szerint a konnyed, barati
stilust tamogatd eszkozOk inkabb a fiatalabbak korében lesz népszerii, azonban az
eredményeinek ezt az irdnyt nem tamasztottak ala. A barati 6lelést az X generacido magasabban
értékelte, mint a fiatalabb generacid. Az LSD post hoc teszt alapjan megallapithat6, hogy
kiilonbség szignifikans a Baby Boom és az X generacié (p=0,000); a Baby boom és a Z
generacio (p=0,012), valamint az X és Y generacio (p=0,000), illetve az X és Z generacio kozott
(p=0,030). A munka utani k6zos programokat, mint kozosségépité modszert, - a Baby boom
generacio kivételével — a valaszadok szinte hasonld fontossagunak értékelték. A post hoc teszt
alapjan a munka utani k6z6s program esetében szignifikans kiilonbség van a Baby boom és X
(p=0,007), Baby boom és Y (p=0,011), valamint a Baby boom és Z generacio (p=0,009) kozott.

Kovetkeztetések

Napjaink munkaerdpiacan négy generacié dolgozik egyiitt, amelyeknek mindegyike eltérd
kulturalis, tarsadalmi, politikai és technologiai kornyezetben szocializélodott. Kissné (2013)
kutatdsai alapjan a kiilonb6z6 generaciok eltéroképpen viszonyulnak a munkaerdpiachoz és a
munkavégzéshez, masok az elvarasaik, az igényeik és a prioritasaik, masként definialjak a sajat
helytiket és szerepiiket a munka vilagaban. A kiillonb6z6 generaciokhoz tartozé munkavallalok
eltéréen viszonyulnak a munka vildgdhoz, beleértve a vezetdséggel és a kollégakkal valo
kapcsolatokat, az elégedettséget, a produktivitast befolyasold tényezdket, a szakmai ¢€s az
egyéni célokat és érdekeket, valamint a kompetenciafejlesztést.

Kutatasunkban a generaciok kozotti kiilonbséget harom hipotézis mentén vizsgaltuk, amelynek
értékelését a kovetkezOkben mutatjuk be:

A H1 hipotézis alapjan a fiatalabb (Y és Z) generaciokhoz tartozd munkavallalok esetében
magasabb az elkdvetkezd egy évben a munkahelyvéltds valdszinlisége, mint az iddsebb
generacio tagjai, viszont ez alacsony munkahelyi elégedettség mentén valdésul meg.
Hipotézisiinket csak részben tudjuk elfogadni, mivel a munkahely valtds az alacsony
elégedettséggel parosul, nem pedig a kihivasok, 1j feladatok megoldasdnak vagya mentén
valosul meg (Bencsik et al., 2016). Kutatasunkban igazoltuk, hogy a generaciok szignifikans
kiilonbozdséget mutatnak a vizsgalt tényezOk esetében. A legfiatalabb generaciok tagjai készen
allnak arra, hogy egy éven belill munkahelyet véltoztassanak, ha a vezetdség nem veszi
figyelembe az egyéni igényeiket és nem biztosit szamukra olyan munkakoriilményeket,
amelyek kozott szivesen dolgoznanak. Ezzel szemben a legidésebb generaciok tagja még akkor
sem valtananak, ha tobb munkavégzési tényezdvel vagy koriilménnyel elégedetlenek lennének.

A H2 hipotézisiink esetében azt feltételeztiik, hogy a fiatalabb generacio (Y és Z)
elégedettségének megteremtésében fontosabb szerepet toltenek be a munkakodrnyezetet érintd
jolléti tényezOk, mint az idésebb generacid (X és Baby boom) szamara. A generaciok kozott
azonositottunk kiilonbségeket, azonban a hipotézist nem sikeriilt igazolni. Tény, hogy a
generaciok kiilonboznek az egyes jolléti tényezdk fontossaganak megitélésben, azonban az
egyes tényezOk mas-mas generaciok szamara képvisel magasabb értéket.
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A H3 hipotézisiinkben a nem anyagi jellegli 0sztonzék szerepét vizsgaltuk a motivacid
kialakulasaban ¢és fontossagaban. Feltételezésiink alapjan a fiatalabb generacionak az
emberkdzpontu, nem anyagai jellegli 6sztonzok és elismerések fontosabbak, mint az idésebb
generacio szamara, amelyet egyértelmiien nem tudtunk igazolni. A vizsgalt nyolc nem anyagi
jellegli tényezdbdl csupan harom esetben azonositottunk szignifikédns kiilonbséget. A harom
szignifikans tényezdbdl két esetben tudtuk érvényesitni a hipotézisiinkben megfogalmazott
prekoncepcionkat. A fiatalok szdmara egyértelmiien a barati tényezok a legfontosabbak, igy
ezeket a szempontokat a vezetés soran célszerl prioritasként kezelni.

Kutatdsunk egyik korlatoz6 tényezdjeként fontos megjegyezni, hogy a felmérés nem
reprezentativ, vagyis a megallapitott eredmények a vizsgalt minta esetében érvényesek.
Mindezek mellett az eredmények jelzik, hogy a generaciok munkavégzéssel kapcsolatos
attitiidjei, valamint az elégedettségiiket befolyasolo tényezok kozott jelentds differencidkat
lehet felfedezni. Rendkiviil €lesek a kiilonbségek a legidsebb és a legfiatalabb generaciok
kozott. Mindent Osszevetve megallapithatd, hogy minél fiatalabb egy munkavallald, annal
rugalmasabb. Ez a rugalmassag sok tekintetben megmutatkozhat: egyfelél a fluktudcios
hajlandésagban, masfeldl az alkalmazkod6 készségben és a tanulasi, fejlddési hajlamban,
harmadrészt pedig az un. motivacio6 3.0 eszkoztarara vald nyitottsagban.

A Baby boomerek nem vagy nem szivesen valtoztatnak munkahelyet, nagymértékben
befolyasolja az a tény is, hogy tudnak azonosulni a szervezeti célokkal és a munkahelyi
kozosség fontos részeinek érzik magukat. Szdmukra az emberi-kozosségi értékek és
kapcsolatok sokkal fontosabbak, mint a szakmai elémenetel.

Ezzel szemben a fiatalabb generaciés munkavallalok sokkal nehezebben kotelezik el magukat
a vallalati értékrendszer mellett, ez pedig ndveli benniik a fluktuacios hajlandosagot. A fiatalabb
munkavallalokat elsdsorban nem a munkavallaloi kozosséggel kialakitott kapcsolatok
motivaljak, hanem az egyéni-szakmai célok és érdekek. Ez az oka annak, hogy konnyen
valtanak munkahelyet, ha gy érzik, hogy az adott cégnél mar szakmailag nem tudnak
tovabbfejlddni.
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