Generaciok a munkahelyen
motivalasuk lehetdségei, egyiittmiikodésiik megvalésulasa a
szervezetben

“Minden generacio intelligensebbnek képzeli magat az elddeinél, és bolcsebbnek az
utodainal. Ez csupan illuzio és annak is kell tekinteni.”

/George Orwell/
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Bevezetés

Napjainkban mar a kdozmédidban is egyre tobbet hallani a generaciok munkahelyi
kiilonbozdségeirdl, motivalasuk kihivasairdl. A téma annyira felkapott, hogy a
szakmai platformok mellett néi életmod magazinok, sot, riportmagazin jellegii
televiziés miisorok is foglalkoznak a jelenséggel.

Vilagszinten a generacios vita a *60-as évek, vagyis a Baby boomerek fiatalkora 6ta
uralja a sajtot — 6k is kaptak mar hideget-meleget a veteranoktol - de csupan az elmult
hasz-harminc évben keriilt ennyire el6térbe a generaciés ellentét, az Y generaciod
(masnéven az ezredfordulésok) munkéaba Iépésével, és inditotta el kutatdsok
sokasagat. A valtozas f6 oka, hogy az ipari tarsadalmat fokozatosan felvaltotta az
informécios tarsadalom, majd a tudasalapu tarsadalom, amely teljesen atirja az
emberek kozotti kommunikacié rendjét.

A téma aktualitdsat jelzi, hogy a Google tobb mint 1 milliard taldlatot ad ki a
generation (generacid) kifejezésre, vagy hogy az Amazon 50 ezernél is tobb konyvet
listdz generacids témaban. Az utdbbi tiz évben az Y és Z generacids szakértok és
intergeneracios tanacsadok eldrasztottak a piacot. A generacidmenedzsment hatalmas
biznissz¢é nétte ki magat, 2015-ben az amerikai szervezetek kb. 60-70 millié dollart
koltottek generacios tanacsadasra.

Nem véletlen, hiszen a nemzedékek kozotti fesziiltségek témadja mindenkit
érzékenyen érint lizleti és magéanéleti kontextusban egyarant. A kiilonbségek legfobb
forrasa a vilag, amelyben az egyes generaciok tagjai felnéttek, ami egyedi modon
alakitotta az értékrendjliket, hitiiket, valamint ezzel egyiitt a munkahelyi szokasaikat
¢s munkastilusukat is.

Az X-ek és baby boomerek szamara eddig az volt az egyik legnagyobb kihivas, hogy
miképp lehet az Y generaciot - és erdsségeiket — a gazdasag, a politika, a fejlodés
motorjava alakitani. Méra ez valdsag lett. Az Y generacid valddi, sikeres gazdasagi
hajtéerévé valt, sot idovel palyakezddbdl sokuk vezetévé I1épett eld. A Z gerenaciod
vezetése - akiknek motivacios tényezdi eldtt joforman értetleniil allnak a mai vezetok
- pedig majd az Y generacio f6 kihivasa lesz.

Dolgozatomban bemutatom az egyes generaciok fobb jellemzdit, a leggyakoribb
konfliktusforrasokat, Osszehasonlitom a sajat kdrnyezetemben végzett kutatist a
Deloitte Millennial Survey 2018-as és 2019-es megallapitasaival, valamint ismertetek
né¢hany megoldasi lehetéséget a konfliktushelyzetek kezelésésre, enyhitésére.

Az egyes nemzedékek eltérd hatterének megismerésével nagyobb tiszteletet
vivhatunk ki szervezetiinkon beliil, és jobban megérthetjiik, hogy az egyes generaciok
— beleértve a mi korosztalyunkat — mit tettek le az asztalra. Emellett elkeriilhetiink
szamtalan olyan konfliktust, amely ezekbdl a mélyen beépiilt értékrendbeli
kiilonbségekbdl fakad.



A generaciok rovid bemutatasa

A technika szédiiletes fejlodésével parhuzamosan arra figyeltek fel a szociologusok,
hogy a tarsadalomban egy-egy emberoltd alatt négy-ot, sot, mar hat kiilonbdzden
szocializaloédott nemzedék is egyiitt él. Miért is beszElik kiillonbozé nemzedéki
csoportokrol? Mi kiilonbozteti meg a kiilonbdzo generaciokat? Pusztdn a kor és
szlletési évszam alapjan meg lehet hatarozni, ki melyik nemzedékbe tartozik? A
valasz, hogy nem sziiletési évszamokrol beszeliink, hanem szocializacids kiilonbségek
vezetnek azokhoz az értékrendbeli és kommunikécios fesziiltségekhez, amelyek a
munkahelyek szarmara is kihivasokat jelentenek. Bar a sziiletési évek
nagysagrendileg meghatdrozoak, a nemzedéki azonossagokat sokkal inkabb olyan
tényezOk befolydsoljak, mint a korosztalyra jellemzé szocialpolitikai kornyezet, a
tarsadalmi és gazdasagi koriilmények, a technologiai fejlettség, a korra jellemz6
kozos tapasztalatok és a tomegkultura. A generdcios sajatossagok jellemzéséhez
azonban sziikség van bizonyos altalanositasokra, igy a korosztalyi-sziiletési évszamok
mégis indukaljak valamelyest, hogy ki melyik nemzedéki kategoriaba tartozik.

Veteranok:

1946 elétt sziilettek, a hagyomanyos értékek megalkotoi, 6rzoi és kovetdi, a masodik
vilaghdbora tuléléi. Gyermekkorukban atélték a nélkiilozést, késébb pedig a két
politikai tabor kozott zajlo hideghabortt. A veteranok nemzedéke szdmara még szent
volt a kenyér, amit gyakran otthon dagasztottak. A csirkebontéds, hazi befézés és
kotés-horgoléds nagyon jellemzd a korosztaly életére, a barkacsolas, takarékossag és a
talalékonysag is nélkiilozhetetlen volt a mindennapok tulélésében.

Munkahelyiikon hierarchikus vilagban ¢€ltek, gondolkodasuk jellemzéen tekintélyelvii
¢s szabalykovet6. Az irodatechnika vilagat az irdgép jelentette, az adatatvitel ¢és
sokszorositas az ¢ idejiikben még igen nehézkes volt. A dokumentumok postan
mozogtak, telefon és tévé pedig csak a haztartasok kis hanyadaban mikodott.

Baby boomerek:

Az 1946-1960 kozott sziiletett és a haboru utani idészakban szocializalodott, népes
generacid. Kelet-Europaban a rendszervaltas elotti évtizekdekben dolgoztak le az
¢letiiket, errefelé jellemzden szocialista orszagokban. Aktiv korukban bizonyos ipari
¢s infokommunkikaciés eszkdzok (telex, stencil) lassan mar elérhetové,
megismerhetévé valtak. Nemzedékiik jellemzéje a tekintélytisztelet, az akar
megalkuvasig terjedd alazat €s a magas foku alkalmazkodokészség. Magyarorszagon
sokuk nehezen boldogult a rendszervaltast kovetd szabadsdg — szdmukra ijesztéen
tagas — keretei kozott. Atképzés és nyelvtanulas hidnyaban vezetéként csak kevés
kivald képviseldjiik taldlta meg méltd helyét a piacgazdasdgban. Aktiv korukban a
baby boomerek sok valtozas szemtanui és sokszor elszenveddi voltak. Megismerték a
faxot, a mobiltelefont, a fénymasoldt, €és sokan koziililk lassacskan aktiv
internetfelhasznalok lettek, felismerve a barataikkal, iskolatarsaikkal és rokonaikkal
valé kényelmes kapcsolattartasban rejlé lehetoségeket. A baby boom-nemzedéket —
kiilondsen Kelet-Eurdpaban — szintén a takarékossag jellemzi. A hianygazdasagban és
alkatrészhianyban szocializalodva talalékonyan, ezermesterként és utangyartoként,
legy6zhetetlen szakikként épitették fel tekintélyliket, maig is nélkiilozhetetlen
erdsségeikre alapozva.




X generaco:

Az 1961-1979 kozott sziiletettek korosztalya. Torténelmi, meghatarozo valtozasokat
¢ltek at, mint Amerikdban a melegek coming outja, a vietndmi héabort elleni
mozgalom, didklazadasok. Az akkori események nagyot lenditettek az emberi jogok
kiterjesztésén. A fogamzasgatlo tablettak elterjedése és a ndk tomeges munkaba allasa
vilagszerte megndvelte a ndi egyenjogusag kibontakozasat. Jellemzo rajuk a lazadas,
a hierarchia megkérddjelezése, de ne felejtsiik el, hogy az ide vezetd folyamatokat a
baby boom generacio inditotta el. Az X generaci6 tagjai fiatal feln6ttként €élték meg a
rendszervaltast, a szamitogép ¢és az internet elterjedését, igy e korosztaly
tehetségesebbjei a szabadda valt vallalkozasok haszonélvezdi is lehettek — €s sokan
koziliik jol tudtak €lni a korszak kinalta lehetdségekkel. Erds tarsadalmi networking
jellemz6é a korosztalyra, mély bizalmi kapcsolatok, szovetségek jottek 1étre
kortarsaikkal. Az irodatechnika vilagdban megélték az analog technoldgidk
elsorvadasat és a digitalis eszkozok forradalmat. Tarsadalmilag is folyamatos
valtozasokon szocializalddtak, €s megtanultak a sokféleség tiszteletét. Az X generacio
néi szamara elddeiknél joval tobb karrierlehet6ség kinalkozott, a ndk tomeges
munkavallaldsa és vezetové valasa pedig egy érzékenyebb tarsadalmat hozott 1étre
kortilottiik a nemi, faji és szexualis diszkriminaciéo megkérddjelezése altal.

Y generacio:

Ok az 1980-1995 kozott sziiletett fiatalok, akik belendttek a fogyasztéi tarsadalom, a
technikai ujitadsok, a folyamatos valtozasok, az innovaci6 vilagaba. Jellemzden széles
korti audiovizualis, digitalis és médiamiveltséggel rendelkeznek, pillanatok alatt
konnyedén ¢€s nagy biztonsaggal tudjak kezelni az uj és még ujabb technikai
eszkozoket. Magasak az elvarasaik a kornyezetiikkel, a munkaltatéjukkal szemben. A
fogyasztott ételek €s a birtokolt javak mindségére nagyon figyelnek, fontosnak tartjak
a kényelmes életet és a presztizstargyakat, hiszen azok a legfontosabb onkifejezési
eszkozeik.

Sziiletésiik 6ta folyamatosan versengenek az eréforrasokért. Folyamatos porgés és
multitasking, azaz egyszerre sokirdnyl, megosztott figyelem jellemzi Oket.
Kommunikacidjuk jellemzdéen a virtualis térben zajlik, szamtalan digitalis eszkodzre
tdmaszkodnak, az online jelenlétiik megszakithatatlan.

Sziileik révén szemtanti lettek a munkanélkiiliségnek, a cégek gyors atszervezésének
¢s megsziinésének, lattak, ahogy a felnéttek robot lizemmodban dolgozva lojalisak a
vallalatukhoz, de a hajtasra nemritkan a hazassaguk is ramegy. Ok megtanultik, hogy
legtobbszor csak magukra szadmithatnak, igy az Onérvényesités a legfontosabb
normajuk. Elutasitjdk az értelmetlen, kemény munkat, a tekintélytiszteletet, a
hierarchiat, lazan értelmezik a hagyomanyokat, pragmatikus gondolkodasuak, s ebbol
adoddan legnagyobb erdsségiik, hogy mindent megkérddjelezve fellazitjak a
megkdvesedett struktirdkat. Ertékelik a versenyhelyzeteket, az 6nallo dontéshozatal,
a nagyfoku dnmegvalositas lehetéségét, gyorsan tanulnak, €s a virtualis térben nagyon
hatékonyak. Sikerességiiknek viszont tipikus hatraltatoja lehet, hogy nem tartjak
nagyra a “soft skill”-eket, és alulbecsiilik az érzelmi intelligencia jeletoségét.

Az Y az elsO olyan generacid, amely elkezdett globalis vilagot épiteni. Szamukra
megszintek a hatdrok (szé szerint), nagyon jol beszélnek nyelveket, kreativak,
nyitottak, barhol szivesen vallalnak munkat a vildgon. Nem ugy kotdédnek a
munkahelyiikh6z, ahogyan a sziileik, nagysziileik, akik egy munkahelyen boldogan
ledolgozzék az életiiket. Szeretnének értékes, izgalmas munkét végezni és minél
tobbet tanulni, am ha azt latjak, nincs hova fejlodnilik, akkor tovébballnak. Az
idésebbek szemében emiatt nemzedékiik ontorvénylinek és idegesitonek tiinik, mert



képviseli az akaratat, és ha megteheti, nem a munka, hanem a maganélet a fontosabb
szamara. Tagjai mara a munkaerdpiac kozel felét képviselik, és sokan koziiliik
sz€lsebesen keriiltek vezetdi pozicidba az utdbbi években.

Z generacio:

A Z generaciot, masképpen “netgeneraciot” az 1995 és 2010 kozott sziiletettek
alkotjak. Vajon miért igy hivjak oOket? Mert 6k mar ugy noéttek fel, hogy
folyamatosan, zavarba ejté magabiztossaggal hasznaltak ¢s hasznaljdk a legujabb
digitalis technologiakat.

A Z generaci6 tagjai a korabbi nemzedékekhez képest sokkal hosszabb id6t toltenek
az oktatdsi intézményekben. Amikor viszont bekeriilnek a munkaerdpiacra, sokkal
nehezebb lesz szamukra a szocializacid, vathatéan nehezen szokjak meg a munkat, az
idésebb generaciok kozegét és a kotelezettségeket. A csalddok tobbsége
gyerekkoruktol koriilveszi 6ket a kényelem és jolét valamennyi elérhetd kellékével.
Kényelmiik egyik fontos eszkdze a szamitastechnika. Egyszerre tobb targyat is
hasznalnak, és szinte folyamatosan csiiggnek a neten. Mindent megkaptak, ¢s amit
nem kaptak meg, azért harcolnak, sokszor kdvetel6z6 moédon. Szinte korlatok nélkiili
vilagban nének fel, ahol teljes jogu dontéshozok a csalad életében — anélkiil, hogy a
dontéseikkel jarod feleldsség terheit 6k viselnék. Mindemellett egy olyan vildg veszi
kortl dket, amelyben nincsenek megkérddjelezhetetlen értékek és kapaszkodok, ahol
minden és mindennek az ellenkezdje is igaz lehet.

Kival6 intellektusuk ¢€s igen fejlett problémamegoldé képességiik nagyszerti technikai
érzékkel tarsul. Ugyanakkor Onszervezddden és Onalldan tanulnak, sajat magukat
fejlesztik, igy azzal is szdmolni kell, hogy a tekintélyhez valé viszonyuk mas
(forditott szocializacio). Ennél is komolyabb probléma, hogy az online vildgban
eltoltott magas tartdzkodasi idé miatt jellemzo rajuk a kornyezettdl vald elidegenedés,
¢s a valdsagos vilagban a konfliktuskezelési készségiik hianyos lehet. Koziiliik azon
kevesek szamitanak szerencsésnek, akik a kelld Onuralom képességével, szilard
értekrenddel és megfeleld felelosségtudattal felvértezve keriilnek ki a valodi életbe.
Sajnos az elsO tapasztalatok azt mutatjak, hogy néha irrealis elvarasokkal, alapvetd
munkamoral nélkiil 1épnek be a munka vildgaba: nem meglepd, hogy egyszerre akar
tobb Z generacios munkavallalot kell egy cégnek elkiildenie probaidon beliil a
munkahely szabalyainak mindsithetetlen megszegése miatt.

A legifjabbak baratkozdos fonokot szeretnének, akik lendiiletet és tanulast igérnek,
rugalmas munkaiddben, vidam csapattal és inspirdlo kornyezetben dolgoznanak.
Sokan mar eldre tartanak attol, hogy mit kezdjenek majd veliik a munkahelyeken. A
Google egyik felmérése alapjan az Y generacios vezetok egyharmada tigy latja, hogy
nehezebb lesz a Z generacids beosztottakat kezelni, mint az idésebbeket.

Alfa generacio:

A szociologusok ujabb kategoridba soroljak a 2010 utan sziiletett technikadriilt
gyerekeket, akinek mintegy fele haroméves koraig hasznalt mar valamilyen
érintoképernyds kommunikacids eszkozt. Az alfa generacié olyan, hogy amikor
elmegy az egyik sziil6jével a boltba vasarolni, felprobalja a kabatot és azt mondja:
“Ez nem én vagyok.” Olyan ontudat és Onazonossag uralja Oket, amiket az el6zd
korosztalyoknal nem vagy csak kisebb mértékben tapasztaltunk. Ok még igen messze
vannak attdl, hogy munkaba 4alljanak, de biztosak Iehetiink abban, hogy
felbukkanasuk 0j kihivasokat jelent majd az akkori vezetok szamara.




Nézziik meg milyen ardnyban voltak, vannak és lesznek jelen a munkaerdpiacon a
kiilonb6z6 nemzedékek az amerikai Munkaiigyi Statisztikai Hivatal 2015-6s
elérejelzései szerint:

2005 2010 2015 2020
Y 25% Y 35% Y 46% Y 50%
X 23% X 22% X 21% X 20%

BB 43% BB 38% BB 30% BB 22%

V 9% V5% 7 3% Z 8%

Forras: Bureu of Labour Statistics Employment Porjections, US Department of Labour (HBR)

Lathato, hogy amig 2015-ben a netgeneracid még csak 3 szazalékot képviselt a
munkahelyeken, szamaranyuk folyamatosan ndéni fog, 2020 magassagara pedig
majdnem megharomszorozodik — és ez a trend Magyarorszagon is hasonlo lesz.

Mire vezethetd vissza a konfliktusok kialakulasa?
A kiilonb6z6é nemzedékek Osszehangolasa és egytittmiikodésre serkentése Uj kihivas a

HR-vezeték szamara. Az alabbi tablazat 0sszefoglalva mutatja az egyes generaciok
azon tulajdonsagait, melyek a munkahelyi viselked6siiket leginkabb jellemzik:

Baby boom | X generacio | Y generacio | Z generacio
OSZTONZES, MOTIVACIO
elorelépési lehetség statusz nagy mozgastér azonnali jutalom
0j utak anyagiak dontési lehet6ség szabadsag
fix munkahely verseny kotetlenség
o6nmegvalositas
TELJESITMENYERTEKELES
tényszeri jovoorientalt jovoéorientalt nem ismerik a korlataikat
korrekt aktiv részvétellel kozvetlen visszacsatolas magabiztosak
multon alapul célkitlizés megvitat torzult az értékrend és az onkép
karriertervezés talent-menedzsment
KEPZES, TANULAS, FEJLESZTES
hagyomanyos rugalmas gyors érdeklodés alapu
iskolarendszerti rovidebb képzési id6 egyéni informalis tanulas
tapasztalat tréningek IT-alapu
holisztikus interaktiv interaktiv
alkalmazkodo alternativ
just in case just in time
KONFLIKTUSKEZELES
konfliktust konnyen kivalt, de nem
keriili vagy kezeli kompromisszumkész szembemegy vallalja fel, vagy agressziv

Forras: Prof. Bencsik Andrea Szécshenyi Istvan Egyetem, Kautz Gyula Gazdasagtudomanyi Kar,
Marketing és Menedzsment Tanszék: HR feladat, mint integrdcio menedzsment a tudasmegosztas
probléemdainak megolddsdhoz

A kiilonbozéen szocializalodott és kiilonbozo kiityiikre rékattant nemzedékek
munkahelyi egylittélése szamos nyilt vagy latens fesziiltség forrasa. Sok tanulmény
foglalkozik az “intergeneracids egylittmiikodés” kérdéskorével, mert amig a korabbi
évtizedekben a munkahelyi generaciok kozotti munka- és tudasmegosztas természetes
¢lethelyzet volt, ma a hihetetlen gyorsasaggal valtozé kornyezeti és munkahelyi
elvarasok Ujra és ujra megoldatlan fesziiltségeket vetnek fel. Az Y generacié a “mert
megérdemlem” szolgen szerint akar élni. A mai trendek: a gyorsulas, az
individulaizmus, és ennek megfeleléen a tiirelmetlenség létrehozta a “ha elromlik,

dobjuk ki és vegylink ujat” attitlidot. Ezért egy mai fiatal, ha raunt vagy nem elégiti ki
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az igényeit az allasa, esetleg konfliktusa van valakivel, egyszeriien munkahelyet valt.
Emiatt az id6sebbek a tobbedik uj belépd felé mar kevesebb bizalommal és
empatiaval fordulnak. A fiatalok hirtelen felmondasaiban persze az iddsebb kollégak
merevsége is szerepet jatszik. Egyértelmiien megfigyelhetd, hogy mig a korabbi
generaciok karrierjiik tervezésében 7-10 éves etapokban gondolkodtak, és biiszkék a
20 éves jubileumi jutalmukra, a fiatalabbaknak ez mar nem érték, sot furcsa
szamukra, ha valaki 0t évnél tovabb van egy olyan cégnél, ami nem a sajat
vallalkozasa.

Mégis, a témat kutatdé szakemberek szerint kdztudott, hogy az a szervezet mikodik a
leginkabb egészségesen, ahol tobb nemzedék képviselteti magat, ahol érvényesiilnek
elényeik €s hatranyaik, ahol keveredik az 0j és a régi szemléletmod, a tapasztalat €s
az 0j szellem. Azokban a munkahelyi csoportokban, ahol csak egy generacidé van
jelen — és erre manapsag egyre tobb szervezetben latunk példat — erds torzulés
keletkezhet.

Els6ként tekintsiik at, hogy melyek a legtobbszor eldforduld indokok, miben all a
massag? A Randstand Workmonitor felmérése alapjan az alabbiak okozzak a legtobb
kiilonbséget:

Kommunikacios stilus: mig a baby boomerek zarkozottabbak, az X és Y
generacidosok mar sokkal nyitottabbak, jobban kedvelik a személyes kommunikaciot.
Mig az id0sebb korosztaly a kommunikécioban is kdveti a formalitasokat (pl. memo,
e-mail), addig a fiatalok azonnali visszajelzésekre vagynak.

Motivaciok: a fiatalok tobbre értékelik a rugalmas munkaidét, a képzési
lehetéségeket, valamint a munkahelyi sokszindséget, mint az id6sebb kollégaik,
akiknek a biztos munkahely és a vallalat pénziigyi stabilitdsa a fontosabb.
Alkalmazkodasi képesség: az iddsebb kollégdk nehezen szereznek meg 1j
ismereteket, lassabban vagy nem tudnak alkalmazkodni a valtozadsokhoz.

Technikai tudas, informacios tarsadalom: a digitalizaci6 egyre inkabb része a
mindennapoknak, ugyanakkor az idésebb generacié nem ebben nétt fel, igy sokkal
nehezebben sajatitjak el a digitalis tudast. Az internet megkonnyiti az informéciok
megszerzését, ugyanakkor megvaltoztatja az emberek kozotti viszonyok jellegét és
soha nem latott generacios konfliktusokat sziil. Ugyanis az informaciés tarsadalom
egy virtualis tdrsadalmat is megteremtett. A fiatalabb generacidk mar ebben a virtualis
tarsadalomban szocializalodnak és ez az a hely, ahol magabiztosan mozognak.
Biztosabban, mint a valésagban. Az id6sebb generaciok pedig sokszor kizarva érzik
magukat ebbdl az uj vilagbol.

Pozicio, elért szakmai tekintély féltése: Az Y és Z generacid a carpe diem
miikodése révén azt gondolja, hogy ami korabban évtizedekig tartott, azt ma tigyes
szervezéssel joval rovidebb idé alatt el lehet érni. Ennek hatdsara az idésebbek
szorongasai nének, félnek, hogy elveszithetik a munkéjukat, és ilyenkor hangzanak el
azok a nem tal szimpatikus mondatok, hogy “nekem ne mondd, mert mar 25 éve ezt
csindlom” vagy “te még gondolat sem voltal, amikor én mar ezzel foglalkoztam”.
Szorongasaik és indulataik valdjaban abbol fakadnak, hogy az elére tervezés
sulytalannal valik az életiikben.

A tapinthatd fesziiltések a sok évtizedes tapasztalattal rendelkezd, nyugdijhoz
kozeledd6 baby boomer nemzedék és az utanpotlasukra késziild, ambiciozus,
“technikabolond” fiatal vezetok kozott hatarozott megoldast igényelnek — és ennek
kulcsa sokszor csak az egyszeri, a kolcsonds megértést és elfogaldast segitd
parbeszéd.



Mit mutatnak a kutatasok?

Nézziik meg egy nemzetkdzi és egy hazai kutatas tiikrében, hogy mit tudhatunk meg
az egyes nemzedékekrdl. A Deloitte talajvesztett generacionak nevezi a mai
fiatalokat. A Millennial Survey ciml 2019-es kutatdsa soran 42 orszagban 13416
“ezredfordulos”, diplomas, teljes munkaidében, a versenyszféraban dolgozé
munkavallalot, valamint a Z generaci6 tagjai koziil 10 orszagban 3009 mostandban
diplomat szerzo, vagy még most is felsdoktatasban tanulo valaszadot kérdeztek meg.
Ez a két generacié azért érdekes, mert becslések szerint jelenleg a vilag
munkaerejének a felét teszik ki, és nyilvan iddvel ardnyuk novekedni fog ezen a
piacon. Vagyis, ha egy munkaltatd alkalmazottat keres, nagy eséllyel taladlkozik az Y
¢s a Z generacio tagjaival.

Sajnos a kutatds nem érintette Magyarorszagot, ezért az Osszehasonlitashoz sajat
ismerettségi koromben, 47 {0 részvételével készitettem egy, a fontosabb témakat
kiragadé kutatast. A kérddivet tobbségében X és Y generacidos munkavallalok
toltotték ki (53%-uk Y, 43%-uk pedig X generacids), ami véleményem szerint jobban
leképezi a magyororszagi munkavallaloi helyzetet. A valaszadok tobb mint fele
fels6foku végzettséggel rendelkezd, valamint tobb mint kétharmada nd.
Természetesen ez a kutatds a kis mintavételi ardny miatt nem tekinthetd teljes
érvénylinek, de vegyiik sorra az érintett témakat, hogy a nemzetkozi tendencidk itt is
tetten érhetdk-e.

A Deloitte szerint az Y €s Z generaciok tagjai ugyanolyan ambiciézusak mint elédeik:
a valaszadok tobb mint fele magas fizetést akar és vagyonos szeretne lenni. A korabbi
generaciok €s a mai fiatalok kozott a legnagyobb kiilonbséget az életcélok jelentik: a
hagyoményos felndttkori sikermércék — mint a gyermekvallalas, ingatlanvasarlas —
egyaltalan nincsenek a prioritasaik kozott, vagy joval késObbre halasztjak azokat.
Ehelyett inkdbb utaznanak ¢és bejarndk a vilagot (57%), vagy a kozosségiiket
segitenék (46%). Egyre fontosabb az Y ¢és Z generacid szamara, hogy egy
vallalkozkas vagy egy munkahely milyen hatdssal van a kornyezetére. A tarsadalom
¢s sziik kornyezetiilk helyzete egyébként kozponti szerepet tolt be az életiikkben, a
pénziiket oda viszik, ahol “jobba teszik a vilagot”. Valamivel tobb mint harmaduk
mondott mar le egy termékrdl vagy szolgalatatasrol azért, mert az azt kinald céget
tarsadalmi szempontbol negativnak értékelte, ugyanakkor a pozitiv hatassal bird
vallalatokkal a valaszadok 42 szazaléka apol aktiv kapcsolatot.

Az ¢letcélokat rangsorold kérdésemre a hazai munkavallalok - az amerikai
felméréssel ellentétben - a csalddalapitast és a lakds vasarlast jelolték meg elsé
helyen, a valaszadok 47%-a tartotta kiemelten fontosnak. Azonban az mar megfelel a
nemzetkozi tendencidnak, hogy ez az életcél holtversenyben van az 6nmegvaldsitassal
¢s csak kicsivel maradt el toliik a jo kereset. Talan a Magyarorszagi lehetoségeket, a
tarsadalmi felelosségvallaldas mértékét ¢és az alacsonyabb jovedelemszint adta
korlatokat tiikrozi, hogy a “tenni a kdrnyezetért”, valamint az “utazni” lehetdségek
végeztek a rangsor végén.



Rangsorold az alédbbi életcélokat:
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csaladot alapitani, dnmegvaldsitas jol keresni tenni a kornyezetért utazni
lakast venni

A lojalitas tekintetében a Deloitte 2018-as kutatdsa szerint az ezredfordulosok 43%-a
tervezte, hogy két éven beliill munkahelyet valt, és csupan 28%-uk maradt volna &t
évnél tovabb. A jelenleg dolgozd Z generaciosok még kevesebb lojalitast mutatnak:
61%-uk két éven beliil valtana, ha lenne ra lehetdsége.

Jo hir lehet, hogy sajat felmérésem szerint egyik hazai valaszad6 sem tartja idealisnak
az 1-2 éven bellili munkahely valtast. 38%-uk jelolte meg a 3-5 év utdni, ¢és
kiemelkedd, 45%-uk az 5-10 év utani munkahely valtoztatast. Az ennél hosszabb tava
munkaviszonnyal kapcsolatan mar korantsem voltak ilyen optimistak, 17% jelolte
csak be ezt a valaszlehetdséget.

A Millennials Survey megallapitdsai szerint az ezerdforduldés és Z generacios
valaszadokat els6dlegesen anyagi szempontokkal és munkahelyi kultaraval lehet a
munkahelyre csabitani és ott tartani. A felmérésben részt vevok nagyon fontosnak
tartottak 63%-ban a fizetést, 52%-ban a vallalati kultarat, 50%-ban a flexibilitast.
Noveli az esélyeket, ha a vallalkozas és a felsOvezetéi kor sokszinli, és ha a
munkahely magasfokil rugalmassagot biztosit, valamit vannak tehetségfejlesztési
programjaik. Hasonloan fontos a tarsadalomra és helyi kozosségre gyakorolt
pozitiv hatas a munkahely kivalasztdsanal is, mivel azokhoz a munkaltatokhoz, akik
befogadok, tamogatjak a sokszinliséget és ahol motivald a kornyezet, sokkal
hiiségesebbek a fiatalok. A tanulsag: akkor vonzé egy vallalat az Y és a Z generacio
szemében, ha nemcsak a nyereségességre Osszpontosit, hanem valtoztat és figyel
azokra az értékekre, melyek ennek a generacionak fontosak

A kérdéivemben arra kértem a valaszadokat, hogy jeldljék be azt a harom, szamukra
legfontosabb tényezo6t, amit egy munkahely kivalasztasanal figyelembe vesznek. A
nemzetkozi felméréssel Osszhangban az elsé helyeken a jo munkahelyi hangulat
(27%), a jo fizetés (24%) és a szakmai fejlodési lehetoség (20%) végeztek. Ezt
kovette 15%-al a biztonsag, kiszamithatésdg, ami a mai vilag folyton valtozo
gazdasagi kornyezetében érthetden vagyott allapot. Meglepd azonban, hogy a hazai
valaszadok szdmara nagyon alacsony presztizsi a minddssze 2%-ot eléré céges
tarsadalmi feleldsségvallalas és a csupan 1%-al sereghajtdé innovaltiv/digitalis
megoldasok megléte.
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Milyen szempontok fontosak szamodra a munkahely kivalasztéasakor? - jeldlj be harmat
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I szakmai fejlédési lehetdség
I 6 hangulat a munkahelyen
N & cég tarsadalmi szerepvéallalésa
biztonsag, kiszamithatésag
kinivast jelentd feladatok
porgds munka
innovativ/digitalis megoldasok preferalasa
e jo fizetés

A Deloitte adatai alapjan ennek a két generacionak a tagjai szivesen dolgoznanak
szabaduszoként vagy hatarozott szerddéses viszonyban — 6t fiatalbol négynek tetszik
ez a munkalehetéség. 61 szdzalékuk meglévo allasuk mellett alkalmi munkat is
vallalna, hogy kiegészitse jovedelmét. Akiket a szabaduszo statusz érdekel, azokat a
tobb jovedelem lehetdsége, a szabadabb munkidé beosztds €és a jobb munka-
maganélet egyensuly elérése vonzza. Amiért mégsem a szabadusz6 statuszt valasztjak
a fiatalok az, hogy ugy vélik a jovedelem és a munkadrdk szama nehezen
megjosolhatd, illetve eléggé nehézz¢ valik tervezni a jovore. A szabadlsza €rzést
adhatja meg, ha engedélyezziikk a tdvmunkat legalabb hetente egy nap, illetve
rugalmasak vagyunk a munkaidé beosztassal kapcsolatban.

Az altalam megkérdezettek nagy része - a fentiekkel szemben - 62%-ban a fix
munkaiddt preferdlta, 15% tartana ideélisnak a részmunkaid6t, és 23%-uk élne
szivesen a home office adta lehetdségekkel. Talan az utobbi nagy arany nem tlinik
megleponek, ha figyelembe vessziik, hogy a kitdltdk 21%-a mar most is egyéni
vallalkozoként, vagy csaladiasabb, lazabb légkori mikrovallalkozasban dolgozik. A
fix munkaid6 aranyara pedig magyarazatul szolgalhat, hogy a valaszadok 19%-a
jelenleg allami szervnél all alkalmazasban.

Melyik munkaidé tipust preferalod?

B fix munkaidd
B részmunkaidd
home office
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A 2010-es évek egyik legnagyobb horderejii valtozasat a mesterséges intelligencia,
az automatizacio és a robotika elterjedése jelenti. Az Oxford Egyetem eldrejelzése
szerint az Egyesiilt Allamokban a munkahelyek 47 szazalékat automatizaljak a
kovetkezd 20 évben. A nemzetkdzi felmérésben részt vevd “ezredforduldsok™ és Z
generacidsok tisztaban vannak az Ipar 4.0 jelenlegi és jovObeni jelentdségével, mégis
sokan ugy érzik, nem allnak készen azokra a valtozasokra, amelyekkel az jar. Az Y-
ok kevesebb mint negyede (36%) és tiz Z generaciosbol harom (29%) érzi ugy, hogy
rendelkezik a sziikséges készségekkel és tudassal a boldoguldshoz. Bar a technikai
készségek mindig sziikségesek, a valaszadokat kiilonosen az interperszonalis
kapcsolatok, az Onbizalom ¢és az etikus viselkedés, tehat az ugy nevezett “puha
készségek’-ck fejlesztése érdeki — és ezek mindegyikét elengedhetetlennek tartjak a
sikeres vallalkozéas szamara (36%-ot kapott az interperszonalis képességek, 35%-ot a
magabiztossag, és motivacio, valamint 33%-ot az etika és becsiiletesség).

Ismerdseimet arra kértem, hogy bar minden fent felsorolt “soft skill” sziikséges, de
valasszak ki a szdmukra elsobbséget élvezot. A legnagyobb aranyban (66%) a
valaszaddok a j6 kommunikacios €s problémamegoldd készséget tartottdk fontosnak.
28%-uk valasztotta az etika és becsiiletesség, valamint 6%-uk a magabiztossag és
motivacio elsddlegességét.

Amire a Deloitte nem tért ki, azonban a dolgozat témajaval szorosan 0sszefligg, ezért
a kérddivben is helyet kapott, hogy a megkérdezettek szembesiiltek-e mar munkajuk
soran generacios konfliktussal.

A valaszadok 38%-anak volt mar ilyen jellegli konflikusa, ami a legnagyobb
mértékben a korosztdlyok technoldgiai, idegen nyelvi tuddsdban fennallo
kiilonbségekbodl adddott. Sok esetben az iddsebb korosztaly rugalmatlansaga,
tirelmetlensége okozta a surlodast, de az okok kozott megjelent a pozicioféltés, a
tisztelet hidnya vagy éppen a tulzott kontroll, és a fiatalabb kolléga gyerekként
kezelése is. Harom esetben okozott konfliktust a pénzbeni juttatasok kiilonbozosége.
Az egyenlbtlen fizetések, az iddsebb tapasztalt kolléga lecserélése olcsobb fiatal
munkaerdre, valamint a csalddos/nem csalados kozotti fesziiltség a tulorak miatt sok
munkahelyen jelenlévo problémak.

Sajnalattal olvastam a valaszok attekintésénél, hogy a konfliktusok feloldasa a legtobb
esetben nem a szervezeten beliil tortént meg, hanem csak az egyik (a sértett vagy az
okozo) fél munkahelyvaltasaval sziint meg. Minddssze két pozitiv kimenetell
konflikuskezelést emlitettek a kutatdsban részt vevok, és ez mindkét esetben a
szaktudas altali tisztelet, bizalom kialakulasaval volt indokolhaté.

A fentiek is mutatjadk, hogy egy valtozatos ¢és befogadd munkakornyezet
megteremtése fontosabb, mint valaha, és a kiilonb6z6 generaciok hatékony kezelése
komoly elényt jelenthet a vallalatok szamara. Ugyanakkor az, hogy a legtobb
vallalatnal jelenleg 4-5 generacid dolgozik egyiitt, 0j kihivasok elé allitja a csapatokat.

Konfliktus feloldasi javaslatok

Milyen megoldasi lehetéségekkel tudjuk oldani a konfliktusokat?

Hozzunk létre vegyes csapatokat: minden korosztalynak megvan a maga eréssége,
¢s a kiilonbozo készségek, képességek €s latasmodok nagyon jol miikodhetnek egyiitt,
egy-egy problémat 1) megkozelitésbe helyezhetiink igy. Az elején lehetnek
nehézségek, de ha a csapattagok is latjak, hogy sokkal jobb eredményeket érnek el
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Osszefogassal, fel fogjak ismerni, hogy remek fejlédési lehetdséget jelent szamukra a
kozos munka. Az 1j kollégak kivalasztasanal torekedjiink a generacios egyensuly
megtartdsara, olyan munkavallalokat integraljunk a rendszerbe, akik a meglévd
generacids csoportok egyensulyat erdsitik tovabb azzal, hogy képesek beilleszkedni a
szervezetiinkbe.

Tanuljunk egymastél: a baby boomerek nagy ¢élet- és munkatapasztalattal
rendelkeznek, mig az Y generacid igazi digitalis nemzedék. A csapatmunka mellett
ezért érdemes mas férumokat is létrehozni, amik tamogatjdk a tudas atadasat.
Alakitsunk ki egy mentoring programot, ami segit, hogy megértsék és elismerjék
egymast a kiillonbozoé generaciok tagjai.

Alakitsuk at a kornyezetet: érdemes nyitottabb tereket kialakitani, de ha erre nincs
lehetdség, hozzunk Iétre olyan online platformot, ami erdsiti a bels6 kommunikéciot.
Szabjuk az erdsségekre a feladatokat: bizonyos feladatok jobban fekszenek a
fiatalabb munkatarsaknak, mig mas esetben olyan munkatapasztalatra és ralatasra van
sziikség, amivel egy iddsebb kolléga rendelkezik. Ha ismerjiikk a munkatarsaink
erdsségeit, a feladatok megfeleld elosztasaval is biztosithatjuk a hatékony munkat,
illetve kollégaink sikerélményét. Arra is {lgyeljink, hogy redlis elvarasokat
tamasszunk, amely megfelel a munkatarsaink képességeinek!

Legyen nyitott a kommunikidcié: a konfliktusok kialalakuldsat sok esetben
elkeriilhetjilk, ha kibeszéljiikk azt. Biztositsunk olyan férumokat munkatarsaink
szamara, ahol elmondhatjak a sajat nézépontjukat, gondolataikat, igy megérthetik
egymas allaspontjat. Nem is feltétlen kell ennek szervezett keretet adni, a nyilt
kommunikéciot tAmogatd hangulat ¢s munkakornyezet kialakitasaval is biztosithatjuk.

Es végiil a legfontosabb mind kozill, hogy értsik meg a munkavallaléinkat:
ismerjiik meg a dolgozdinkat, kit mi motival, milyen kommunikacids és vezet6i stilust
kedvel, milyen félelmei, céljai, almai vannak. [gy méar az egyes kollégak
személyiségéhez,  erdsségeihez  ¢és  vagyaihoz  igazithatjuk a  sajat
menedzsmentstilusunkat.

A kivant munkaer6 megszerzését ¢és megtartasat segitd tényezdk pontosabb
bemutatasa érdekében kérdéivemben rakérdeztem arra is, hogy a valaszadokat mi
motivalja a munkahely kivéalasztdsanal. A kiilonb6zé korcsoportok ¢és valallati
kornyezet ellenére is a motivald tényezok nagyon hasonloak lehetnek. A fontossagi
sorrendben elsé helyen végzett a jo kapcsolat a munkatarsakkal, ezt kdveti szorosan a
magas munkabér, az 6nallé munkavégzés és a sort egyenld aranyu fontossaggal zarja
a modern technikai eszk6zok, szép kulturalt kornyezet, valamint a feleldsségi kor
bovitése, eldléptetési lehetdség.

Rangsorold az alabbi motivaciés eszkézdket:
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j6 kapcsolat a magas munkabér 6nallé munkavégzés modern technikai felel&sségi kor
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kulturalt kérnyezet elSléptetési
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A Deloitte felmérések alapjan a listat a pénziigyi megbecsiilés vezeti, ezutan a pozitiv
vallalati kultura, a rugalmassag €s a folyamatos tanulasi lehetéségek allnak. A kutatas
eredménye cafolja azt, hogy a Z generaciosok csak a pénzre hajtananak: az ¢
esetiikben csupan 51% mondta, hogy els6sorban a pénziigyi megbecsiilés szamit neki,
viszont még az Y-okhoz képest is fontosabb szamukra a vallalati kultara (57%).

Az innovativ motivacidhoz kothetd kutatdsok tobbsége igazolja, hogy a
munkavallalokat generaciotol fiiggetleniil leginkabb az aldbbi tényezdk motivaljak
fontossagi sorrendben:

- érdekes munka

- az elvégzett munka elismerése, objektiv teljesitményértékelés

- beavatottsag, visszajelzés

- a munkahely biztonsaga, pénziigyi stabilitas

- jo fizetés

- fejlodési lehetdség, tréningek, vezetoképzések, coaching

- jo munkakoriilmények

- munka/maganélet egyensulya

“Az alapbér a legfontosabb tényez6 a munkahelyvalasztas szempontjabol, de ez nem
motival. Ha van jo alapbér, onnan kezdédhet a motivaci6.”- nyilatkozta az
europass.hu-nak dr. Andras Kléara, az Egis Gyogyszertar Zrt. HR fejlesztési ¢és
kompenzacioés foosztalydnak vezetéje a magyarorszagi Y és Z generaciosok
motivalasarol. Tapasztalatai szerint a fiatalabb korosztalyok esetében is a fent
felsorolt tényez6k a mérvadoak, kiegésziilve a nemzedék specifikus digitalis
serkentOvel, azaz a jo kiityiikkel.

Ebbdl is lathato, hogy a motivacios eszkdzrendszer ardnyaiban eltérés figyelhetd meg
az ¢életkor valtozasaval:
- 30 éves kor alatt a fizetés, a biztos munkahely és az eldléptetési lehetdség a
legfontosabb
- 30 és 40 éves kor kozott egyre nagyobb szerepet kap a biztos munkahely
- 40 év felett pedig a munkafolyamatokba valo beavatottsag valik jelentdssé.

A motivalasban szintén nagyon fontos a sikerek megiinneplése, hogy ilyenkor meg
tudjunk allni egy pillanatra, és értékelni azt amit elértiink. Nemcsak azért, mert
mindez jo kifogast kindl egy iiveg pezsgd felbontasara, hanem azért is, mert a jo
munkahelyi 1égkorhoz, a jol végzett munka 6roméhez a siker megiinneplése is
hozzatartozik. Az iinneplés rejtett lizenete valdjaban a megoldashoz vezetd tettek
folyamatos tdmogatasa, az eredmények és kiemelkedo teljesitmények elismerése ¢€s
példaként allitasa, valamint alkalmat ad a kudarcok és hidnyossagok tanulsagainak
feldolgozasara és j tervek kidolgozésara.
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Konkluziok és uj fajta megkozelitések

A generacids vilagnézetek kozti kiillonbségek egyaltalan nem feltétleniil jelentik, hogy
barmelyik nemzedék jobb vagy rosszabb a masiknal, mi tobb, a munkaadok sem
biztos, hogy kedvezétleniil jarnak a motivalasuk érdekében bevezetett
valtoztatasokkal. Ami azonban egyértelmiinek tiinik, hogy a munka fogalmanak egy
Uj korszaka el6tt allunk.

Vilagszerte most éljiik azt az id6szakot, amikor a baby boomerek kezdenek nyugdijba
menni, ami olyan hatalmi vdkuumot teremt, melyet csak alulrél lehet betdlteni. 2025-
re az Y generacio fogja alkotni a munkaerdpiac 75%-at. Fontos viszont, hogy 6k is
oregszenek, ezen generacio legidOsebb tagjai mar harmincas éveik masodik felében
jarnak, és ebbdl kovetkezden egyre nagyobb tapasztalattal rendelkeznek, sot 20%-uk
mar napjainkban is vezetd pozicidban van.

Egész dgazatok miikodését ingathatja meg tovabba a kozeljovoben, ha a Z generaciod
szadmara nem biztositanak megfeleld munkakdrnyezetet. Eurdpaban, 1étszamat
tekintve, a Z kisebb a megel6z6 generacioknal, igy a fellépé6 munkaerdhiany
erbteljesebben fogja serkenteni a technildgiai ujitdsok bevezetését — figyelmeztet a
hrportal.hu.

Ha 0Osszevetjik az egyes korszakokat azzal, hogy most hany évesek az egyes
generaciok, lathatjuk, hogy egyik nemzedék sem nevezhetd egységesnek, sét egyazon
generacio képviseldi sokszor masik, szomszédos €letszakaszban tartanak.

A generacidokkal szembeni felszines itéleteknek vetne véget Nemes Orsolya
generacidkutatd is. Azt javasolja, hogy altalanositas helyett sokkal inkabb a vilag
valtozasait figyeljiik, és egyénekben gondolkozzunk. Konyvében fel szeretné hivni a
figyelmet arra, hogy mennyire stlyos a lemaradas, gyakorlatilag sehol a vilagon nem
végeztek még olyan kutatast, amely a teljes tarsadalomban atfogoan vizsgalta volna
kifejezetten a generacios kiilonbségeket. “Nem valoszinii, hogy egy Nograd megyei
kézmunkasnak a rugalmas munkaidé miatt faj a feje, mint ahogy egy budapesti
multinaciondlis szolgalatatokozpontban dolgozoé kortarsanak. Amit ma a riportok és a
cikkek Y generacionak neveznek, az lényegében a varosi szellemi réteg, amely a
teljes generacid nagyjabol 15,5%-a, de 266 ezer fiatal preferenciajat kivetiteni 1,7
milli6 emberre nem mérvadd, marpedig a vezetok e megtévesztd kutatasok alapjan
dontenek ma.” — nyilatkozta Nemes a lafemme.hu-nak.

Leah Georges szocialpszichologus, vezetés- ¢és generacidkutatd szokimondd TED
eldadasaban szintén felteszi a kérdést: Mi van, ha ezek a generaciok valojaban nem is
léteznek? Kutatdsai soran arra jutott, hogy a generaciokrol alkotott képiinket,
elképzeléseinket valojaban nagyrészt az hatdrozza meg, amit az interneten olvasunk
roluk. Pedig ha kicsit utdnagondolunk, hamar réjohetiink, hogy ezek az
altalanositasok erdsen santitanak, és a mesterségesen konstrualt csoportok “jellemz6i”
messze nem huzhatok ra a csoport minden egyes tagjara — de olyan mértékben nem,
hogy végsd soron magat a generacidés csoportositdsnak a Iétjogosultsagat is
megkérddjelezhetjiik. Az igazi probléma Geroges szerint az, hogy az igy létrejott
sztereotipidk aztan onbeteljesitd joslatként hajlamosak miikddni, vagyis valojaban a
generaciokrol szold cikkek és az O olvasoik konstrudljak a munkahelyi generacios
problémakat. Ahelyett, hogy a generacidkat bevonndk a munkahelyi parbeszédekbe,
maguk a generaciok valnak a parbeszéddé.
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Akar hisziink a generaciok szeritni szétvalasztasban, akar nem, a legfontosabb
konklizio, hogy munkatarsaink, beosztottaink megitélésében keriiljik a
nemzedékiikre ragasztott negativ sztereotipidkat. Ezek figyelmen kiviil hagyésa az
elso 1épés a hatékony munkakapcsolat kialakitasahoz. Ha mar az elso taldlkozasnal
kialakitjuk a véleményiinket valakirdl, sokkal nehezebb lesz redlisan latni az altala
képviselt egyedi értékeket €s értékes készségeket.
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Melléklet:
a dolgozatban felhasznalt kérdoiv
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Kérdoiv

A kiilonb6zd generaciok munkahelyi
motivalasanak eszkozei
A kérd6éiv a generacios besorolas mellett, arra keresi a valaszt, hogy a kiilonb6z6

nemzedékeket mi motivalja a munkahely kivalasztasakor, mivel birhaté maradasra,
valamint mi segithet a lojalitdsanak novelésében.

ird be az adataid:
Nem

o Férfi

e N6

1. Mikor sziilettél?

*  1946-1960 kozott
* 1961-1979 kozott
*  1980-1995 kozott
*  1996-2010 kozott

2. Végzettséged:

e alapfoku
*  kozépfoku
* felséfoka

3. Munkahelyed jellege a 1étszam alapjan:

* egyéni vallalkozo/mikrovallalkozas (1-9 £0)
* kisvallalat (10-49 6)

* kozépvallalkozas (50-249 {6)

* nagyvallalat (250 0 felett)

e allami szerv

* jelenleg nem dolgozom

4. Rangsorold az alabbi életcélokat:

* jol keresni

¢ csaladot alapitani, lakast venni
* utazni

* Onmegvalositas

* tenni a kornyezetért
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5. Milyen szempontok fontosak szamodra a munkahely kivalasztasakor? - jel6lj be
harmat (tobb valasz lehetséges)

¢ szakmai fejlodési lehetOség

* jo hangulat a munkahelyen

* acég tarsadalmi szerepvallalasa

* Dbiztonsag, kiszdmithatosag

¢ kihivast jelent6 feladatok

* porgds munka

* innovativ/digitalis megoldasok preferalasa
* jo fizetés

6. Rangsorold az alabbi motivacids eszkdzoket:

* feleldsségi kor bovitése, eldléptetési lehetdség

* Onall6 munkavégzés

* magas munkabér

* jo kapcsolat a munkatarsakkal

* modern technikai eszk6zok, szép, kulturalt kdrnyezet

7. Melyik munkaidd tipust preferalod?

e fix munkaidd
e részmunkaidd
¢  home office

8. Mennyi id6 eltoltését tartod idealisnak egyazon munkahelyen?

o 1-2¢v
e 3.5¢v
e 5-10¢év

* tobb, mint 10 év

9. Az alabbiak koziil melyik "puha készség" a legfontosabb szerinted egy
munkavallalonal?

¢ jo kommunikaciés és problémamegoldé készség

* magabiztossag és motivacio

* ctika és becsiiletesség

10. Volt mar részed generacios kiilonbség okozta munkahelyi konfliktusban? Ha igen,
ird le réviden, mi okozta, valamint hogy mivel sikeriilt/sikeriilt-e feloldani azt.
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