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Bevezetés

Azért valasztottam ezt a témat, mert nagyon kozel all hozzam a kiilonb6z6 generaciok
megismerése, empirikus megvizsgéldsa és tanulmanyozésa. Tovabbi motivaciom, hogy
megtalaljam azokat a struktirakat és eszkdzoket, amelyekkel a generaciok kozoétti hidakat
tovabb épithetem, mint leend6 HR-es. Rendelkezem olyan munkatapasztalatokkal, amelyek
soran a munkaltatok, a vezeték semlegesen alltak ehhez a témahoz. Ez megmutatkozott az Uj
belépdk integralasaban, a merev szabalyrendszerekben, a rugalmas munkaid6t pedig egyenesen
lablogatasnak titulaltdk. Véleményem szerint, az emlitett példak is egy részét kepezik a
generaciok kozotti ellentéteknek. Természetesen szikséges az egységes vallalati kultara, de a

szabalyokat kozosen kell kialakitani - a kiilonb6z6 generaciok igényeinek figyelembe vételével.

Ugy gondolom, hogy minden generacionak megvan a maga értékrendje, amiben
szocializalodott. Ezt az értékrendet kell Gsszeegyeztesse a vallalati kultaraval. A baj ott
kezdddik, mikor ezek az értékrendek nincsenek Gsszhangban egymassal. Nem vilagos mit var
el a cég a dolgozditol, vagy a felettes a beosztottjaitol. Nem talalhatdak relevans koherenciék,
zavaros a kommunikacio és nincs lehetdség feedbackre. Ezek a tények bizonytalann teszik a

munkavallalok nagy részeét.

A dolgozatom mini-kutatas részével keresem a valaszt hipotéziseimre. Elézetes
feltételezésem szerint a vezetok, felettesek altalaban nem avatkoznak bele a generaciok kozott
létrejovo konfliktusokba, csak akkor, ha a teljesitményt befolyasoljak vagy negativan hatnak a
ceg/véllalat hirnevére. Nem forditanak elég energiat arra, hogy mindenki szamara elérhet6vé és
érthetéveé tegy€k a generacid-menedzsmentet €s megismerjék a kiilonb6z6 korosztalyt
munkavallalok preferencidit. Ebbdl ered6en a legnagyobb probléma, a kdzds nyelv hidnya a
munkavallalok kozott, igy a hatékony egyittdolgozas szinte lehetetlen. Ez elégedetlenséget,

rosszabb esetben fluktuaciot eredményezhet.

Meglatasom szerint kevés vallalat alkalmaz teljesitményértékelé rendszereket - ennek

kovetkeztében a munkavallalok bizonytalannak érzik teljesitményiket.

Célom, hogy a dolgozatomban feltarjam a generaciok kozotti konfliktusforrasokat —
primer forrasu, kvalitativ adatokkal ellatott kutatdsom segitségével - és hatékony megoldasokat

mutassak be pozitiv példakkal, melyeket a vezetdség a HR osztallyal egyiitt alkalmazhat.



Altalaban a generaciokrol

Generécio fogalma

»A generacid olyan emberek csoportja, akik torténelmi idén és helyen osztoznak, mely

kollektiv szemelyiséget biztosit szamukra.”

Generaciémenedzsment

Generaciomenedzsment  alatt az  eltér6  korosztdlyd  munkavallalok  sikeres
egylittfoglalkoztatasat értjiik, amely szerint egy szervezetnek tisztdban kell lennie a kiilonb6z6
generaciok preferenciaival, valamint a munkahelyi viselkedésukkel. Olyan HR funkcid, aminek

egyre nagyobb hangsulyt kell kapnia.

Aktiv, a munkaerépiacon jelen 1évé generaciok bemutatasa
Baby Boomer generacio (1946-1965)

A baby boomerek a masodik vildghaborli utan sziiletettek, amikor ugrasszerii volt a
népességndvekedés. Eletiiket a habor utani valsag és Ujrakezdés, valamint a rendszervaltas
hatarozta meg. Szileik nyitottak, de hatarozatlanok voltak, 6k ebben a szellemben nevelkedtek.
Komoly elveik vannak. Fontos szdmukra a tisztesség, a becsiletesség és a szeretet, de a
torténelmi események is nyomot hagytak személyiségukon. Ez a generacié tekinthet6 a

legegységesebbnek, mert a technoldgia még nem hatott a mindennapjaikra.
Mukaerdpiaci viselkedés

o A baby boomerek életiik kozepén talalkoznak a technoldgiai vivmanyokkal.
o Karrierjiik szempontjabdl vonzo6 szamukra a horizontalis eldrejutas.

o Nagy erényiik a fegyelem és a tisztelet.

o Fizikailag is kotddnek a munkahelylikhoz.

e Szdmukra a munkaidének van eleje és vége.



o A valtozassal szemben ellenallok.

« Nehezen épitenek ki bizalmat.

X generaci6 (1966-1979)

Atmeneti generacid, eredetileg baby busterként (azaz bébi-cséd) emlegették &ket,
hiszen ekkoriban latvanyosan visszaesett a sziiletések szama. Douglas Coupland Generation
X cimi regénye lett a generacio névaddja. Az X generaciosok sziileiknél iskolazottabbak, jo
itéloképességiick, akik megtapasztalhattak szuleik bizonytalansagat - gyakori volt példaul az
allas elvesztése, akér az outplacement kovetkeztében. Mar kamasz-, és ifjukorukban
taldlkoznak az internettel, munkavégzésiiket, ¢életviteliiket alapvetéen a web hatdrozza meg. A
legtdbbjlk hagyja, hogy megmondjak mit és hogyan csinaljanak. Szem elétt tartjak a szervezeti
szabalyzat minden egyes betiijét, de képesek megujulni, tartani a mai felgyorsult életritmust.
Erre a korszakra jellemz6 volt a multi-cégek fokozott megjelenése, és a tarsadalmi

valtozasokban megjelent a valas.

Mukaerdpiaci viselkedés

A rendszervaltas miatt Ojfajta fogyasztdi kultarara kell berendezkedni.
e Szamukra a karrier és a pénz a motivalo erd.
o Szeretik latni a konkrét eredmeényeket.

e Nem kérddjelezik meg a szabalyokat, és a szabadiddt is képesek felaldozni a munka

miatt.

« Elfogadjak a valtozéasokat, nyitottabbak a bizalomra.

Y-generacié (1980-1995)

A digitalis nemzedék els6 hullama. Maganéletiikben nap mint nap jelen van az internet.
A munkaerdpiacon komoly kihivast jelent az Y-generacid, mert mindségileg ujat, mast, a
szokasostol eltérét képvisel. Az Y-generacio mar maga alakitja, formalja a munkahelyet a sajat
képére, legyen az modern, kreativ, a hagyomanyostol eltérd, nagy tag terekkel, tarsalgoval.
Nagyra értékelik a szabadsagot, formalitasoktdl mentes munkakorilményeket. Egyszerre tobb
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feladatot szeretnek végezni. Munkaidejiik felénél kevesebb id6t toltenek az irdasztal mogott,
inkabb a legkiilonb6zObb helyekrdl mobiltelefonon €s laptopon dolgoznak. Eldtérbe keriil a

tdvmunka, a home-office lehet6ség.

Biznak magukban, nem félnek a valtozastdl. Személyes érdekeiket gyakran a céges
érdekek elé helyezik, kevésbé lojalisak, mint szlleik. Gyorsan, koénnyen ddntenek és
tovabballnak, akar ,,tudasnomadként” is, ha jobb ajanlatot kapnak. Napjainkban a tehetségek 1j
generaciojarol beszélhetiink, akik valdsziniileg tobb munkahelyi stresszel, konfliktussal kell
szembenézzenek. Emellett tobb lehetéségiik lesz, hogy munkahelyet valtoztassanak vagy

értékes tudast és erdforrast tartsanak vissza.
Mukaerdépiaci viselkedés

e Szembeszallnak a megkdvilt szabalyokkal, mas képességekkel rendelkeznek, mint az
el6z6 generaciok.

e Szamitogépekkel egyiitt néttek fel, igen gyakorlatiasak, és remekiil eligazodnak az
interneten.

e Ontudatos munkavallaldk, akiknek fontos a munka és a maganélet egyensulya.

e Konnyen valtanak munkahelyet, a pénz mar nem a f6 motivacids tényezo.

e C¢ljuk a gyors elorejutas a ranglétran.

o Akarjék a valtozast.

e Kevéshé kdnnyen épitenek ki bizalmat.

e Naluk mutatkozik a leghamarabb a burnout.

Z-generacio (1995-2024)

Nevét az angol "zappers" ugralo kifejezésbol kapta. A Z-generacid tagjai mar teljes
egészeben a digitalis technoldgia vilagaban néttek fel. Ez a generacié, mely mar a XXI. szazad
elsé éveiben allt munkaba, gyors valtasok jellemzik. El6deikhez képest egy teljesen mas vilagot
képviselnek. A modern technikék, az informatika, az online vilag a személyiséguk része lett.

Munkaerdépiaci viselkedés



e Tarsadalmi kapcsolataikat egyidében élik meg a valds és a virtualis vilagban. Batrak,
kezdeményezdek, kevésbé kételkedOek sajat képességeikben.

e Fontos szamukra a munka és az élet egyenstlya. Uj vilagot épitenek, nem a
hagyomanyos irodai munkakultarat képviselik, hanem a mobiltelefon, az internet
segitségevel a vilag barmelyik pontjan elvégezhetik feladataikat, bar az idéérzékiik

gyakran cserbenhagyja dket.

o Vilagpolgarként hozzak létre, akar a kontinenseken is ativeld, virtualis kozossegeiket.
A korosztélyok kozott - a személyiségjegyekben mutatkozé jelentds eltérések ellenére-
tényként fogalmazhatjuk meg, hogy a szervezet érdekei, a tudas, a tapasztalatatadas

megkdvetelik a generaciok kozotti egylittmitkddést.

Konfliktusokat meghatarozo tényezdk, és tertletek

Technoldgia és tudas

A technol6gia mindennapi életiink részéve valt. Az 0j nemzedékek szadmara termeészetes,
hiszen ebben néttek fel. A Babyboomer és az X generdcio viszont életiik késobbi szakaszan
kellett elsajatitsa a szamitdgépes - digitdlis - tudast, mint munkaeszk6zt. Ez leginkébb a
kommuniké&cidra gyakorolt negativ hatast, ezaltal szakadek keletkezett a generaciok kozott.

A cél az, hogy a technoldgiat minél jobban ismerje az 6sszes generacio. Legyen mentor
a cégnél, aki ebben segit. A forditott mentor-nap is kreativ megoldas, workshop keretén bell.
A tudédsmegosztas a legfontosabb ebben a tekintetben, erre nagy hangsulyt kell fektetni. Minden
generacionak megvannak a maga sajatossagai - elényokkel és hatranyokkal egyiitt.

Mindezekkel egyitt hatalmas értéket hord magaban minden korcsoport.
Ertékrend, munkamoral

A boomerek a munkahelyi versengést negativan elték meg. Fontos konfliktusforrasnak
is tekintik ezt a munkahelyi jelenseget. Ezzel szemben a fiatalabb generaciok a versenyt a
munkahelyi kornyezet természetes tulajdonsdganak tekintik. Mar az X generécié is a
versenyszféraban nétt fel, igy szdmukra sem ismeretlen a ,,competition”, azaz a verseny,
versenges fogalma. Az értékrendi kiilonbségekbdl eredeztethetd problémak a nék korében
hatarozottabban jelentek meg. A fizikai dolgozok toleransabbaknak bizonyultak az értékrendi
kilénbségekkel szemben.



Kommunikacio

A kommunikacios problémak kozil, a szemelyes visszajelzés hianya okoz a legnagyobb
mértékben konfrontaciot a munkahelyeken. Neil 2010-es kutatasai is alatamasztjak, hogy mar
az X generacio is megtanulta, és ezaltal elvarja a folyamatos visszajelzést. A feedback hianya
a bizonytalansag ¢érzését erdsiti meg a munkavallalokban. Tovabbi kommunikécids
problémaként mutatkozott, hogy az egyes generaciok - eltér6 szocializaciojuk miatt- mashogy
diskuralnak, targyalnak - nincs meg a kdz0s nyelv és csatorna. Emiatt sok munkahelyen
tapasztalhatdé, az outrider jelenség, azaz a Kkivilallésag, illetve az egyméas kozotti

kommunikacids torzulas, ignoralas.

A generaciok tagjai kiilonboz6 modon itélik meg a nézeteltéresek kialakulasat. A fiatal,
digitdlis nemzedék Kkifejezetten negativan éli meg. Helyzetiiket neheziti, hogy életkori
sajatossagukbdl adéddan nem rendelkeznek hatékony konfliktuskezelési modszerekkel. A
munkahelyi egylittmiikodés szempontjabol Babyboomer és az X generéciot a befogadd
szemlélet jellemzi, mig az Y és Z generéacié altalaban az életkori kulénbségekre vezetik vissza

a konfliktusok kialakulasat, és joval nehezebben épitenek ki bizalmat.

A rendelkezésre allo szekunder forrasok alapjan megallapithatd, hogy a Y és a Z
generacid tagjai a kialakult helyzetre generacids konfliktusként tekintenek, mig a Babyboomer
és az X generacié munkavallaloi a munkahelyi stresszt és a feszultséget emelik ki, amelynek
kdvetkeztében egyiittmiikodési diszharmonia alakul ki a munkatarsak kozott, generaciotol

fliggetlendl.

Konfliktuskezelés elmélete

Konfliktus fogalma: A konfliktus olyan, egyének vagy tarsadalmi csoportok kozotti titkozés,

amely mogott igények, vagyak, szandékok, nézetek, vélemények szembenallasa hizodik meg.

A generaciok tekintetében a konfliktusok forrdsa lehet az egyének eltérd szocializacioja,
viselkedése, természete, értéke, értékrendszere. lde sorolhatd, mint hozadék, a ,,k6z6s nyelv”

hianya egy vallalaton beldl.

HR feladata a generacio-menedzsmenten beldl

A HR szakemberek legnagyobb feladata, hogy a generacio-menedzsmentet elérhetové

és érthet6vé tegyék. A vezetékkel egyltt olyan programokat és megoldéasokat dolgozzanak ki,



amelyek a munkavallalok szamara inspiralok és mindenki szdmara hasznos ismeretet
tartalmaznak. A hatékony konfliktuskezelés és kdzds nyelv elérése érekében, minél tobbet
¢érdemes megtudni a kiilonboz6 generaciokrol és preferencidikrol. Egyiittes erével megtalalni
azokat a lehetOségeket, melyek kiilon-kilén és csapatban is motivaljak a kiilonb6z6
nemzedekekhez tartoz6 koOzszolgalat, illetve a maganszféra munkavallaldit. A
vezetok/felettesek az esetek 56,8%-ban semlegesek maradnak, ameddig a konfliktus nem
rombolja a légkort és nincs hatassal a munkavallaldk teljesitményére és a cég/vallalt hirnevére.

Végiil a konfliktusok soraban utolsoként emliteném a nék helyzetét a munkaerdpiacon.
A szakmai siker és/vagy csalad problematikajat, melynek kapcsan generécionkent valtozd
maodon jelenik meg korunk nagy kérdése: csalad vagy Kkarrier? Ez az eldontendé kérdés féleg a
néi munkavallalok esetében kardinalis kérdés. Véleményem szerint, a csaladtdmogatasi
rendszer mellett eld kell segiteni a nok visszatérését a munkaerdpiacra, akar ,,atipikus”
foglalkoztatas keretein beliil is. igy emelkedhet a sziiletések szama, amely az utbbi években
visszaesett. 1974-76 kdzott, a baby-boom idején 190 ezer Gjszilott jott vilagra évente. A csaléd,
karrier adott fazisainak torlodasa egzisztencialis sokkhatast eredményezhet. A ,,csaladbarat”
munkahelyeknek — épp ezt szem el6tt tartva — korszerti HR-megoldasokat célszer(i alkalmazni.
Ez atfogdan tartalmazza a tavmunka lehet6ségét, a rugalmas munkaidébeosztast - Kiegészitve
a részmunkaid6s foglalkoztatassal. Az esélyegyenléség igy tud megvaldsulni a n6k és a férfiak

esetében, hiszen ez dssztarsadalmi érdek.

Osszegezve a HR-nek és a vezetdségnek egyiittes feladata, hogy alaposan megismerije
a kiilonbozd korcsoportba tartozé munkavallalokat. Erdemes workshopokat, tréningeket
szervezni, ahol jatékosan, ,,tét” nélkiil, a munkavallalok megismerik egymast. Terlk és idejuk
van arra, hogy kérdezzenek egymastdl, stressz és vezetdi nyomas nélkiil. A csapatépitdk is
kiemelked fontossaggal birnak a kommunikéacio kiépitéseben. Kellemes kérnyezetben, vicces
program keretein belul tudjak megismerni egymast a munkavallalok. Mindezek sziikségesek
ahhoz, hogy egyénileg és kozdsségi szinten a generaciok megismerjék egymas preferenciait, és
megtaléljak a k6zos hangot. Ez egy k6zos tarsadalmi érdek, melynek gazdasagi vonzata is van.
A Maslow piramis legutolsé 1épcs6jét, az onmegvalositast igy Iépheti meg az egyen, amely altal
kiteljesedhet. Ez hatassal lesz a cég/vallalat teljesitményére is, valamint 6sztonzéen hathat a

tobbi munkavallaléra.



A generaciok motivacioi, 6sztonzési formai

Motivéacié fogalma: Maslow szerint az emberi szervezet belsejében rejlik, amely szikségletet
indukal. Motivaltnak érzi magat az ember, ha hianyt, vagyat vagy kivansagot érez.

Kétfajta motivaciot kiloénbdztetiink meg a munka tekintetében:

Intrinsic motivacio, primer forrdsd, 6njutalmazé, belsé motivacio. A cselekvésben vald

élvezet, Ujdonsag, kihivas keresésében jut kifejezésre.

Extrinsic motivacio, szekunder forrasu, kiils6, eszkozjellegi motivacié. Nem a
cselekvés élvezete miatt vesznek részt az egyének a tevekénységben, hanem hogy

valamilyenfajta jutalmat szerezzenek a cselekedet fejében. Ilyen példaul: a jutalom, a dicseret.

Az X generécidt leginkdbb a karrierépités, a bér-, és egyéb juttatdsok motivaljak,
valamint a szakmai és személyes fejlédés. A munkakornyezet nem jelent szamukra jelent6sebb
0sztonzd erdét. Az Y generacid szdmara 6sztonzd tényezd a rugalmas foglalkoztatdsi forma,
valamint azok az el6léptetési lehetdségek, amik az eldz6 évtizedekben az X generacio tagjai
szamara is elérhetéek voltak. Ezt a generacidt legnagyobb aranyban a személyes fejlodés
lehetdsége és a cég jo hirneve motivalja a munkahelyén. Emellett a jo karrierlehetdségek, a
versenykepes fizetés, a szakmai és a személyes fejlédés, végul az egyéb juttatasok és a rugalmas
munkakorilmények tesznek vonzova egy céget/vallalatot a fiatal munkavallalok korében. A
béren kiviili juttatdsok mind a két generacional az elsé harom hely valamelyikén allnak. Utolsé
helyre az Y generécid a karrierépités lehetéségét sorolta, az X generacio pedig a fejlesztési

lehetdségeket.

A generaciok jellemzdi, igényei kiilonboznek, mégis talalhaté néhany azonossag. Ilyen
példaul a bér, valamint a béren Kkivili juttatidsok, tehat inkabb az extrinsic szekunder forrasu
motivacié dominal. A Z generaciordl kevés szekunder forras all rendelkezésre, sajat kutatdsom
alapjan megallapithatd, hogy hasonl6é motivald tényezdket tartanak fontosnak, mint elédeik, az
Y generdcio. Motivacios tényezdik kozott szerepel a fizetés, a béren kivili juttatasok és a
munkakorilmények, a munkakdrnyezet. A két digitalis nemzedék kozott (Y és a Z generéacid)

kisebb aranyban mutathat6 eltérés.

A munkaadonak célszerli Osszevetni - a generaciok preferenciainak figyelembe
vételével- a cég lehetGségeit, valamint a generaciok motivaciodit, elvarésait. Fontos, hogy

biztositsak a fiatal (Y, Z) dolgozok szamara a fejlodést, elorelépést. Emellett tobb szabadsagot
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érdemes elérhetévé tenni szamukra, példaul rugalmas munkaid6-beosztads vagy homeoffice

lehetdség.

Generacio-menedzsment a gyakorlatban

Hipotézisem szerint - melyet kozvetlen koérnyezetem véleményére és sajat
tapasztalataimra alapoztam - a munkaltatok nincsenek tisztaban a munkaerdpiacon jelen 1évé
generaciok eltéré preferenciaival, értékeivel, szlikségleteivel, motivacioival. Tovabba kevés
véllalat/szervezet alkalmaz teljesitményértékelé rendszereket, amelyek elengedhetetlenek a

munkavallalok magabiztossdgéhoz, sikeres teljesitéséhez.

Elbzetes felvetéseimre keresem a valaszt primer forrasd, kvalitativ adatokkal ellatott,
mini kutatdsom segitségével. A munkaerépiacon aktivan jelen 1év6 (X, Y, Z) generéaciokbol két
embert kérdeztem meg azonos kérdéssorral, amely az emlitett problémakra reflektal. A
kiilonboz6 generaciok megoszlasa eltérd, nemek tekintetében a nék vannak nagyobb aranyban

jelen a kutatasban.

Az elsé kérdés, amely a generdcids megoszlasra vonatkozott a munkahelyen, a
megkérdezettek nagy része az X, Y, Z valaszt adta. Ebbdl megallapithato, hogy aktivan jelen
van mar a Z generacié is a munkaerépiacon. A teljesitményértékelés szikségessegét a
valaszadok 100%-a gondolta rendkiviil fontosnak. Az X és az Y s6t a Z generacid tagjai is
elmondtak, hogy inkdbb szamadatokban, statisztikai formaban valdsul meg az ertékelés. A
kutatasban részt vettek 100%-a kiemelte, hogy szlikség lenne a szoveges értékelésre is - a
kemény adatok mellett. Ugy vélik, abbol tudnanak fejlédni, és sokkal magabiztosabban
végeznék munkajukat. Néhanyuk szerint kevesebb konfliktus és stressz lenne jelen, ha ebben

fejlddnének a vallaltok/cégek.

A munkavallaléknak a 360 fokos, teljes kori teljesitményértékelésre lenne igényik. Ez
az értékelés a szamadatok mellett ,,puha” adatokat, szoveges értékelést is magaban foglal,
amelybdl a munkavallalonak egyértelmiien kidertil, hogy milyen teriileten, munkafolyamatban
kell fejlodnie. Az értékeld lapon ezeket a teruleteket, fejlodési alternativa-lehetségekkel
szilkséges feltintetni, példaul: tanfolyam, tréning, coaching. Ez olyan egyiittmiikodés a
munkaltato es munkavallalo kozott, amely ndveli a beosztottak motivaltsagat, és a cég jo
hirnevét egyarant. Véleményem szerint a 360 fokos értékelés a leghasznosabb, amelyben a

munkavallalonak lehetdsége van sajat teljesitményét is értékelni.
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A Kkonfliktuskezelésre vonatkozé kérdésekre szinte - generacidtol fuggetlendl -
egységesen azt a valaszt kaptam, hogy mindenki a sajat modszerével, egyéni mddon oldja meg
a problémaékat. A vezet6séget nem igazan vonjak be, maguk kdzott igyekeznek rendezni a
nézeteltéréseket. Eddig azonossag mutatkozott a generaciok kozott. A résztvevok kozott egy
pozitiv példat is emlitenék: az egészségugyben tartanak rendszeres konfliktuskezelési
tréningeket. Ezt nagyon hasznosnak taldlom, nemcsak a munkahelyen, hanem a maganéletben
is hasznosithato.

A probléma forrasat illetéen differencia mutatkozott meg a valaszok kozott. Az X
generacio szerint sokszor a fiatalok lazdbb munkamoralja, hozzéaallasa okozza a konfliktusokat.
Példaként emlitették, hogy nem végzik el precizen a sajat feladataikat, kicstisznak a hatarid6bél.
Az X generécio elmondasa alapjan ezek a felgytilt, el nem végzett feladatok ilyen esetben rajuk
maradnak. Ennek kovetkeztében feszultté valik a munkahelyi 1égkor. Ez a generacio arra is
felhivta a figyelmemet, hogy az Y és f6leg a Z generacio tagjaival nem tudnak problémakat
megbeszélni. EImondasuk alapjan altaldban flegmak, mindig sietnek valahova, kapkodnak. Sok
feladatot akarnak egyszerre elvégezni. Tovabbi idegesit6 tényezéként példanak hoztak a tdl sok

elektronikai eszkoz (telefon, tablet, laptop) egyuttes és alland6 hasznalatét.

Ezzel szemben a digitalis nemzedékek problémaként emlitik, hogy az X generacié nem
érti, hogy sziikség van a munkahelyi formabontasra, és nem minden munka/munkafolyamat
kivitelezhet6 az iroddbol. Az Y generécids valaszadoim konfliktusforrasként kiemelték a
homeoffice munkarendet és a taivmunkat. Sokszor megkapjak az idésebbektdl, hogy nem iilnek
annyit az irodaban, tehat biztos kevesebbet dolgoznak. A digitalis technikat — mint
munkaeszkozt hasznaljak, ebben néttek fel. Problémaként emlitik a kdbe vésett szabalyokat és
elavult vallalati/ szervezeti kultdrakat. Erre példa a lineéris szervezeti modell, amely nem

miikodoképes, nehézkes kommunikacidadramlasa és rugalmatlansaga miatt.

Az Y ¢és a Z generédcio szerint az idésebbek nem engedik, hogy sajat oOtleteiket
megvaldsitsdk, sokszor tapasztalataikra e€s korukra hivatkozva elnyomjak ezeket a
generaciokat. Ez negativan hat a munkahelyi kdzosségre, légkorre, amely motivacios
tényezOként szerepel a fiataloknal. Kutatasombol megéallapithatd, hogy az eltérd szocializaciods
kornyezet, kozds nyelv, empétia, tirelem hidanya mind hozzajarul a nézeteltérések

kialakuldsahoz.

Elozetes feltevésem szerint a munkaerépiacon aktivan jelen 1évé generacioknak

sziikségilik van a visszacsatolasra, az teszi 6ket ontudatossa és magabiztossa. Ezzel a tézissel a
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kutatasban részt vevok mindegyike egyetértett. A valaszadok koziil néhanyan emlitették, hogy
a cégiknél a visszacsatolds teljesitményértékelés formajaban jelenik meg, viszont csak
statisztikai (szam/kemény adatos) forméban. Kiemelték - generaciotdl fuggetlendl -, hogy a
szOveges értékelés fontos lenne szamukra, és motivald tényezoként jelolték meg. Példaként
néhanyan emlitették, hogy negativ visszajelzést /szankcidkat/ szoktak kapni, de pozitiv, épitd

kritikat szinte soha.

Arra a kérdesemre, milyen maodszerekkel, programokkal és eszkozokkel lehetne
optimalizélni a generaciok kozotti ellentéteket a munkahelyen, egyontetii és egységes
valaszokat/javaslatokat kaptam. Pozitivan szemlélve megéllapithatd, hogy a generaciok
felismerték a problémékat, és szeretnék megtalalni a ,.k6z6s hangot” egymaéssal. Javaslatként
emlitették a csapatépitd programokat, ahol lehetdségiik nyilik jobban megismerni egymast, és
az 1j belépdk integralasat is eldsegitheti. Emellett kiemelték a kiilonb6z6 tréningeket, coaching
képzéseket, workshopokat amelyek tovabbfejlesztik a sziikséges ismereteket, ezaltal segitve a

munkat.

A sokat emlitett teljesitményértékelést is fontosnak tartjak, hiszen ez egy magabiztossagot ad
az embernek, az egyének kiegyensulyozottsaga pedig javitja a munkahelyi legkort. Egy Z
generacids munkavallalé emlitett egy szuper 6tletet, amit én is hasznosnak gondolnék. Javasolta
a munkahelyen belil az ingyenes terapiakat, pszicholdgusi konzultaciokat. Ez megvaldsulhatna
egyeéni vagy csoportos formaban is, igény szerint. A problémakrél beszélni kell, ezt a beszédet

pedig tanulni kell.

Kutatas 6sszegzése

Kutatasombol megallapithat6, hogy a korcsoportok életkoruktol fliggetlendl felismerték
a generacids problémakat. Készek tenni azért, hogy a kézos nyelvet, kiegyensulyozott légkdrt
megteremtsék, nyitottak egymas felé és a valtozasra is. Egyértelmiien megéallapithatd, hogy az
eltérd szocializacio, munkamoral, motivacio a problémak primer forradsa. Emellett mutatkozik

még a munkahelyi stressz és felettesi nyomas.

Meglepd volt szdmomra, hogy a valaszadok nagy részénél nincsen meeting,
megbeszélés a cégen/vallalaton belil. Szerintem, heti-havi megbeszélésekre sziikség van a

hatékony miikodéshez és a kiegyensulyozott 1égkdr és munkakornyezet megteremtéséhez.

Pozitivan tapasztaltam, hogy egyre tobb cég alkalmaz teljesitményértékeld

rendszereket, habar a szoveges értékelest gyakran nem ker(l bele. Primer forrast kutatdsombol
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kider(lt, hogy a munkavallaloknak igényik van a feedbackre, pozitiv-negativ visszajelzésre

egyarant.

A Kutatasbdl relevans koherencidk és konzekvenciak allapithatdak meg. Az X
generacionak azt a legnehezebb elfogadnia, hogy egyre inkabb el6térbe keriil a tivmunka és a
homeoffice lehetdség, amivel a fiatalabbak élni szeretnének. A formabontasnak teret kell
engedni, és egy egységes, mindenki szamara elfogadhat6 vallalti kultarat kell 1étrehozni. A
digitadlis nemzedékeknek pedig figyelembe kell venniiik az id6sebb generacio
munkatapasztalatait, tanacsait. Turelmesnek és munkajukra igenyesnek Kkell lenniuk.
Véleményem szerint a generaciok nyitottak a kiilonb6z6 csapatépitd, workshop, és egyéb
kdzosségépité programokra. A kutatdsomban részt vevé munkavallalok kozil sokaknak jo
Otleteik voltak a generacios nézeteltérések elsimitasara: Példaul: munkahelyen beliil belsd
pszicholdgiai konzultacid, konfliktuskezelési tréning lehetdsége. Véleményem szerint, ez egy

jO kezdeményezés lehetne, amely kdzelebb hozné egymashoz a generéciokat.

Generaciok SWOT analizise

Generécié Erésségek Gyengeségek Lehetoségek Veszélyek
Szabalykovetdk, Véltozashoz Horizontalis Hatarozatlansag,
munkanak értéke van, | valo elérejutas feedback hianya

Babyboomer pontosak, alkalmazkodas,
precizek bizalom és

nyitottsag
hianya
Szabalykovetéek, Munkat Fejlodés a | Pénz, mint
Nyitottak a digitélis | gyakran a | technoldgidban | motivacio,
% vilag felé maganélet elé thlzott stressz
helyezik
Innovativak, Munkahelyek Sok Burnout,
Ontudatosak, kozotti  gyors | lehetdségiik van | mindent egyszerre
gyakorlatiasak, valtas, munkahelyet akarnak,
v hatarozottak hirtelen valtoztatni, nagyfoku stressz
dontések munkahelyi
formabontas
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Batrak, felelosség Sok Burnout,

innovativak, hianya, lehetéségiik van | sok inger,
hatarozottak Lugralas”, munkahelyet zajos ,,csatorna”,
gyors, hirtelen | valtoztatni, nagyfoku stressz
£ dontések homeoffice
lehetéség,

digitalis  vilag

létrehozasa

Az utolsod Iépcs6fokra torekszik mindenki, azonban
csak kevesen érik el. Az dnmegvaldsitas csak akkor

valosul meg, ha az Osszes alatta 1évé sziikséglet

kielégitésre kerult. Ehhez pedig szlikséges a

L személyisegfejlodés és a szakmai elismerés.
e

_ Gyakorlati példa a jol mikodé generacio-

Példaként egy autofejlesztéssel foglalkozd vaéllalatot mutatok be, a versenyszféran

menedzsmentre egy vallalaton belll

belul. Azért esett a valasztasom a gépjarmiiiparra, mert a generacios megoszIas jelentésen

eltérd a kiilonb6z6 osztalyokon beldl.

A cégen beltl matrix szervezeti kultdrat alkalmaznak, ahol funkciondlis és targyi
szemléletli a munkamegosztas. Emellett havi teljesitményeértékelés van, amely statisztikai
agynevezett ,,kemény” adatokat és széveges, ,,puha” adatos értékelést is tartalmaz. Ezt a HR
osztaly késziti, a vezetdséggel és kollegakkal egyeztetve. A kiilonboz6 osztalyok heti szinten
- keddenként - ,,meetingelnek”, ahol a felmeriilé gyartasi, eladasi, reklamozasi és marketing
problémaékat beszélik at, javaslatokat tesznek. Generacié terén a véllalaton belil dolgozik X,

Y és Z munkavallalo is. A generacidk a cégen beliil osztadlyonként is ,,keverednek”.

A gyartasi és fejlesztési folyamatokért 6sszesen huszan felelnek. Ide tartozik még a
garancialis szervizelés és javitas is. Ezen az osztalyon tapasztalt, tobbnyire idésebb
munkavallalok dolgoznak az X generaciobol. Ok azok a dolgozok, akiknek a szenvedélyiik az
autoszerelés, fejlesztés. Legtobbjlk, tiz-tizendt éve dolgozik a cégnel, a sikereket egyutt
éltek/elik meg. Gyakorlatias, preciz emberek. A cég az utobbi egy-masfél évben, sok friss

diplomas mérnokot felvett, akik az Y generacio tagjai kézul kerlltek Ki.
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A HR osztaly tudatosan késziilt az ujonnan felvett munkavallalok integracidjara. Az Gj
dolgoz6k munkéba allasat megel6zte egy hétvégi csapatépitével egybekotott workshop.
Reggel jatékos feladatok voltak, ahol kiilonb6z6 generaciok kerliltek egy csapatba.
Természetesen a biiszkeségek, az Uj innovativ elektromos autok is ki voltak allitva. Emellett
veteran - korabban fejlesztett - autokat is ki lehetett prébalni. A workshop keretein belil, az X
generacioba tartoz6 mérnokok jatékosan, és érdekesen magyaréaztak el a hibrid-elektromos
motorok fejlesztéseit, miikodését az ifju kollegaknak. A vezetdség is részt vett a csapatépiton,
fontosnak tartjak az egységes kozosséget. Evente kétszer szoktak csapatépitd programokat és
tréningeket szervezni. Emellett az elmult egy évben a HR osztdly javaslatara bevezették a

konfliktuskezel6 tréninget is.

A statisztika szerint a legnagyobb problémat a stressz és a hataridok betartasa okozza,
illetve az ugyfelek panasz-elégedettség optimalizalasa. Ebbdl megallapithato, hogy az egyes
osztalyokon teljesen mas jellegii problémak vannak jelen, azonban a cég egységes, sikeres

mikddéséhez elengedhetetlen ezeknek a rendezése.

A gyartd osztdlyokon a megszokott csapatban dolgozik par Uj Y generécids
munkavallal6, ahol talan még érzédik, hogy nemrég érkeztek. Sokat kérdeznek, megfigyelnek.
Erzik a nyomast, ami a tapasztalt gyartokon, mérnokokon van, abbol adodoan, hogy Sket is
segitenitik kell, de haladni kell az aktuélis projektekkel is. Ezen az osztalyon jellemz6 a talora,
amit az ujoncok - talén fiatalsaguk miatt - nehezebben viselnek. Munkamoralban az id6sebbek
alaposabbak, a fiatalabbak gyorsabbak. A kett6t 6sszhangba kell hozni. Ebben segit a tiirelem,
és a k6zos munka sikeres megvaldsulasa. A cég - hogy koénnyitse az Uj dolgozok integraléasat,
betanulasat - létrehozta a vallalaton bell a mentorprogramot. Minden felvett munkavallalé
mellett van egy mentor, aki figyeli és segiti a betanuldsi folyamatokat. Kozvetit a
vezetSségnek, értékeli a betanulot. Igy az integralési folyamat sokkal gordiilékenyebben megy
végbe, kevesebb a hataridés nyomas is. Emellett folyamatos tréning, tovabbképzés van az (j

munkavallalok szaméra.

A fejlesztési osztaly is ezen az elven miikddik €s épiil fel. Ide a gyartd osztalyon eltoltott
2 év utan lehet palyazni, altalaban belsdleg hirdetik meg az Ures poziciokat. Pénzt és id6t
sporolva. Elsésorban a teljesitményértékelést és palyazati munkéat veszik figyelembe ennél a

poziciondl, illetve a gyartasi osztalyvezeto ajanlasait.

A marketing osztalyon atszervezés tortént az utobbi egy évben. PR és marketing

osztalyt egybeolvasztottak, és sok Uj, fiatal munkavallalot vettek fel. Féleg Y és Z generacio
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tolti be jelenleg ezeket a munkakdroket. A digitalis nemzedekek kozoétt is akadnak néha
nézeteltérések. A Z generécid szinte mindent a kozosségi platformokon hirdetne, nem
gondolvén arra, hogy az id6sebb tigyfeleknek nem biztos, hogy ez a platform az elsddleges
elérési felllet. A piackutatasok sziiksegességet nem mindig ismeri fel ez a generacio. A call
center részleg is ehhez az aghoz tartozik a vallalaton beldl. Itt tobbnyire Z generacio dolgozik,
akik szakmai gyakorlatukat toltik a cégnél. Szamukra is biztositott a mentor program. A
meetingek itt is heti szinten torténnek, viszont ndluk kotelezé a konfliktuskezelési tréning,

amely havonta egyszer van.

A vdllalat nagy hangsulyt fektet dolgozoi egészségmegdrzésére, kikapcsolddasara is.
Minden munkavallalénak lehetdsége van a Balatonalmadiban taldlhatd céges tidiilot igénybe
venni. Emellett a vidéki munkavallaloknak /beosztasuknak megfeleléen/ biztositva van céges
auto, és utazasi koltsegtérites. A cégen beluli autovasarlas is kedvezményes - a munkavallalok

szamara.

A vezetdség egyénileg ¢és csoportosan is nagy hangstulyt fektet a
teljesitményértékelésre. A csoportos értékelés elésegiti a csapat, ,,mint egység” kialakulasat,

egységessegét, kozosséghez vald tartozas érzéseét.

Véleményem szerint a matrix vallalati kultdra jol miikodik ennél a cégnél. A dolgozok
munkajat értékelik: anyagilag és erkdlcsileg is. Korrekt mentorprogramokkal segitik az 0j
munkavallalok integraldsat a vallalaton belil, amely pozitiv aspiraciénak tekinthet6. A
csapatépitd programok és tréningek pedig szintén hasznosak, és kdzelebb hozzak a dolgozokat
egymashoz. Elbsegitik az outriders-ség minimalizaldsat. A rendszeres megbeszéléseken
lehet6ség van a felmeriild problémék megbeszélésére, a konfliktuskezelési tréning pedig
eszkozt ad a munkavallalok kezebe, amit hasznositani tudnak.
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Osszegzés

A dolgozatomban a generaciok kdzotti kilonbsegeket elemeztem, amely egy 6rokzold

téma a munkaerépiacon.

Azért valasztottam ezt a témat, mert személyesen is érintett voltam a kérdésben és
kivancsi voltam, milyen megoldasokat alkalmaznak a kiilonb6z6é vallalatok a hatékony
generaciomenedzsment elérése érdekében. Erre a kérdésre irdnyuld primer forrasu
kutatasombol kiderilt, hogy ezek a hipotézisek valdsak, és léteznek a generacidok kozotti
ellentétek. Véleményem szerint: a legtébb problémat a stressz, a felettesi nyomas és a szigord
hataridék egyiittesen okozzak a munkavallalok kozott, csak hajlamosak vagyunk - féleg a
fiatalabbak - generécios nézeteltérésnek értékelni a kialakult helyzetet. Ennek ellenére az eltérd
szocializacio, és technologiai ismeretek is konfliktusforrasok. Tovabbi problémaként

értékelem, a vezetdi/felettesi semleges hozzaallast egy konfliktushelyzetben.

Pozitivan tapasztaltam azt, hogy néhany vallalat alkalmaz olyan teljesitményértékeld
rendszert, amelyben a szdmadatok mellett szoveges értékelés is szerepel. A kutatdsomban részt
vevok 100%-a kiemelte a teljesitményértékelés fontossagat. Szintén pozitivan értékelem, hogy
a generaciok felismerték a problémékat és készek tenni ellene, nyitottak a workshopokra,
tréningekre, csapatépitékre. Véleményem szerint, ha a cégek - a HR osztallyal egytt - felmérik
a dolgozoik kiilonb6z0 igényeit, motivald tényezdit és annak megfelelden alakitjdk a vallalati
kultarat, szerveznek programokat, a generaciok kozotti ellentétek halvanyulni fognak. Ez egy

Ossztarsadalmi és gazdasagi érdek, amely ndvelheti a vallalat/szervezet sikerességét.

Osszességében tehat 1étezé fogalom a generaciok kozotti ellentét, emiatt sziikség van a
generacidmenedzsmentre, amit a HR osztaly a vezetdséggel egyiittesen dolgoz ki. Egy olyan
fontos HR funkcio, amely magéban foglalja a munkavallalok motivald tényezdit, juttatasait,
preferencidit és hidat épit a dolgozok kdzé. A gazdasagi t6kén kiviil a human allomany képezi
a vallalkozasok legfontosabb és legspecifikusabb részeét, igy ez a terlileten mindig szlikség van

fejlesztésre.
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