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Bevezetés 
 
Napjainkban már a közmédiában is egyre többet hallani a generációk munkahelyi 
különbözőségeiről, motiválásuk kihívásairól. A téma annyira felkapott, hogy a 
szakmai platformok mellett női életmód magazinok, sőt, riportmagazin jellegű 
televíziós műsorok is foglalkoznak a jelenséggel. 
 
Világszinten a generációs vita a ’60-as évek, vagyis a Baby boomerek fiatalkora óta 
uralja a sajtót – ők is kaptak már hideget-meleget a veteránoktól - de csupán az elmúlt 
húsz-harminc évben került ennyire előtérbe a generációs ellentét, az Y generáció 
(másnéven az ezredfordulósok) munkába lépésével, és indította el kutatások 
sokaságát. A változás fő oka, hogy az ipari társadalmat fokozatosan felváltotta az 
információs társadalom, majd a tudásalapú társadalom, amely teljesen átírja az 
emberek közötti kommunikáció rendjét. 
A téma aktualitását jelzi, hogy a Google több mint 1 milliárd találatot ad ki a 
generation (generáció) kifejezésre, vagy hogy az Amazon 50 ezernél is több könyvet 
listáz generációs témában. Az utóbbi tíz évben az Y és Z generációs szakértők és 
intergenerációs tanácsadók elárasztották a piacot. A generációmenedzsment hatalmas 
biznisszé nőtte ki magát, 2015-ben az amerikai szervezetek kb. 60-70 millió dollárt 
költöttek generációs tanácsadásra. 
Nem véletlen, hiszen a nemzedékek közötti feszültségek témája mindenkit 
érzékenyen érint üzleti és magánéleti kontextusban egyaránt. A különbségek legfőbb 
forrása a világ, amelyben az egyes generációk tagjai felnőttek, ami egyedi módon 
alakította az értékrendjüket, hitüket, valamint ezzel együtt a munkahelyi szokásaikat 
és munkastílusukat is. 
Az X-ek és baby boomerek számára eddig az volt az egyik legnagyobb kihívás, hogy 
miképp lehet az Y generációt - és erősségeiket – a gazdaság, a politika, a fejlődés 
motorjává alakítani. Mára ez valóság lett. Az Y generáció valódi, sikeres gazdasági 
hajtóerővé vált, sőt idővel pályakezdőből sokuk vezetővé lépett elő. A Z gerenáció 
vezetése - akiknek motivációs tényezői előtt jóformán értetlenül állnak a mai vezetők 
- pedig majd az Y generáció fő kihívása lesz. 
 
Dolgozatomban bemutatom az egyes generációk főbb jellemzőit, a leggyakoribb 
konfliktusforrásokat, összehasonlítom a saját környezetemben végzett kutatást a 
Deloitte Millennial Survey 2018-as és 2019-es megállapításaival, valamint ismertetek 
néhány megoldási lehetőséget a konfliktushelyzetek kezelésésre, enyhítésére. 
 
Az egyes nemzedékek eltérő hátterének megismerésével nagyobb tiszteletet 
vívhatunk ki szervezetünkön belül, és jobban megérthetjük, hogy az egyes generációk 
– beleértve a mi korosztályunkat – mit tettek le az asztalra. Emellett elkerülhetünk 
számtalan olyan konfliktust, amely ezekből a mélyen beépült értékrendbeli 
különbségekből fakad. 
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A generációk rövid bemutatása 
 
A technika szédületes fejlődésével párhuzamosan arra figyeltek fel a szociológusok, 
hogy a társadalomban egy-egy emberöltő alatt négy-öt, sőt, már hat különbözően 
szocializálódott nemzedék is együtt él. Miért is beszélük különböző nemzedéki 
csoportokról? Mi különbözteti meg a különböző generációkat? Pusztán a kor és 
születési évszám alapján meg lehet határozni, ki melyik nemzedékbe tartozik? A 
válasz, hogy nem születési évszámokról beszélünk, hanem szocializációs különbségek 
vezetnek azokhoz az értékrendbeli és kommunikációs feszültségekhez, amelyek a 
munkahelyek szármára is kihívásokat jelentenek. Bár a születési évek 
nagyságrendileg meghatározóak, a nemzedéki azonosságokat sokkal inkább olyan 
tényezők befolyásolják, mint a korosztályra jellemző szociálpolitikai környezet, a 
társadalmi és gazdasági körülmények, a technológiai fejlettség, a korra jellemző 
közös tapasztalatok és a tömegkultúra. A generációs sajátosságok jellemzéséhez 
azonban szükség van bizonyos általánosításokra, így a korosztályi-születési évszámok 
mégis indukálják valamelyest, hogy ki melyik nemzedéki kategóriába tartozik.  
 
Veteránok: 
1946 előtt születtek, a hagyományos értékek megalkotói, őrzői és követői, a második 
világháború túlélői. Gyermekkorukban átélték a nélkülözést, később pedig a két 
politikai tábor között zajló hidegháborút. A veteránok nemzedéke számára még szent 
volt a kenyér, amit gyakran otthon dagasztottak. A csirkebontás, házi befőzés és 
kötés-horgolás nagyon jellemző a korosztály életére, a barkácsolás, takarékosság és a 
találékonyság is nélkülözhetetlen volt a mindennapok túlélésében.  
Munkahelyükön hierarchikus világban éltek, gondolkodásuk jellemzően tekintélyelvű 
és szabálykövető. Az irodatechnika világát az írógép jelentette, az adatátvitel és 
sokszorosítás az ő idejükben még igen nehézkes volt. A dokumentumok postán 
mozogtak, telefon és tévé pedig csak a háztartások kis hányadában működött. 
 
Baby boomerek: 
Az 1946-1960 között született és a háború utáni időszakban szocializálódott, népes 
generáció. Kelet-Európában a rendszerváltás előtti évtizekdekben dolgozták le az 
életüket, errefelé jellemzően szocialista országokban. Aktív korukban bizonyos ipari 
és infokommunkikációs eszközök (telex, stencil) lassan már elérhetővé, 
megismerhetővé váltak. Nemzedékük jellemzője a tekintélytisztelet, az akár 
megalkuvásig terjedő alázat és a magas fokú alkalmazkodókészség. Magyarországon 
sokuk nehezen boldogult a rendszerváltást követő szabadság – számukra ijesztően 
tágas – keretei között. Átképzés és nyelvtanulás hiányában vezetőként csak kevés 
kiváló képviselőjük találta meg méltó helyét a piacgazdaságban. Aktív korukban a 
baby boomerek sok változás szemtanúi és sokszor elszenvedői voltak. Megismerték a 
faxot, a mobiltelefont, a fénymásolót, és sokan közülük lassacskán aktív 
internetfelhasználók lettek, felismerve a barátaikkal, iskolatársaikkal és rokonaikkal 
való kényelmes kapcsolattartásban rejlő lehetőségeket. A baby boom-nemzedéket – 
különösen Kelet-Európában – szintén a takarékosság jellemzi. A hiánygazdaságban és 
alkatrészhiányban szocializálódva találékonyan, ezermesterként és utángyártóként, 
legyőzhetetlen szakikként építették fel tekintélyüket, máig is nélkülözhetetlen 
erősségeikre alapozva. 
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X generácó: 
Az 1961-1979 között születettek korosztálya. Történelmi, meghatározó változásokat 
éltek át, mint Amerikában a melegek coming outja, a vietnámi háború elleni 
mozgalom, diáklázadások. Az akkori események nagyot lendítettek az emberi jogok 
kiterjesztésén. A fogamzásgátló tabletták elterjedése és a nők tömeges munkába állása 
világszerte megnövelte a női egyenjogúság kibontakozását. Jellemző rájuk a lázadás, 
a hierarchia megkérdőjelezése, de ne felejtsük el, hogy az ide vezető folyamatokat a 
baby boom generáció indította el. Az X generáció tagjai fiatal felnőttként élték meg a 
rendszerváltást, a számítógép és az internet elterjedését, így e korosztály 
tehetségesebbjei a szabaddá vált vállalkozások haszonélvezői is lehettek – és sokan 
közülük jól tudtak élni a korszak kínálta lehetőségekkel. Erős társadalmi networking 
jellemző a korosztályra, mély bizalmi kapcsolatok, szövetségek jöttek létre 
kortársaikkal. Az irodatechnika világában megélték az analog technológiák 
elsorvadását és a digitális eszközök forradalmát. Társadalmilag is folyamatos 
változásokon szocializálódtak, és megtanulták a sokféleség tiszteletét. Az X generáció 
női számára elődeiknél jóval több karrierlehetőség kínálkozott, a nők tömeges 
munkavállalása és vezetővé válása pedig egy érzékenyebb társadalmat hozott létre 
körülöttük a nemi, faji és szexuális diszkrimináció megkérdőjelezése által. 
 
Y generáció: 
Ők az 1980-1995 között született fiatalok, akik belenőttek a fogyasztói társadalom, a 
technikai újítások, a folyamatos változások, az innováció világába. Jellemzően széles 
körű audiovizuális, digitális és médiaműveltséggel rendelkeznek, pillanatok alatt 
könnyedén és nagy biztonsággal tudják kezelni az új és még újabb technikai 
eszközöket. Magasak az elvárásaik a környezetükkel, a munkáltatójukkal szemben. A 
fogyasztott ételek és a birtokolt javak minőségére nagyon figyelnek, fontosnak tartják 
a kényelmes életet és a presztízstárgyakat, hiszen azok a legfontosabb önkifejezési 
eszközeik.  
Születésük óta folyamatosan versengenek az erőforrásokért. Folyamatos pörgés és 
multitasking, azaz egyszerre sokirányú, megosztott figyelem jellemzi őket. 
Kommunikációjuk jellemzően a virtuális térben zajlik, számtalan digitális eszközre 
támaszkodnak, az online jelenlétük megszakíthatatlan. 
Szüleik révén szemtanúi lettek a munkanélküliségnek, a cégek gyors átszervezésének 
és megszűnésének, látták, ahogy a felnőttek robot üzemmódban dolgozva lojálisak a 
vállalatukhoz, de a hajtásra nemritkán a házasságuk is rámegy. Ők megtanulták, hogy 
legtöbbször csak magukra számíthatnak, így az önérvényesítés a legfontosabb 
normájuk. Elutasítják az értelmetlen, kemény munkát, a tekintélytiszteletet, a 
hierarchiát, lazán értelmezik a hagyományokat, pragmatikus gondolkodásúak, s ebből 
adódóan legnagyobb erősségük, hogy mindent megkérdőjelezve fellazítják a 
megkövesedett struktúrákat. Értékelik a versenyhelyzeteket, az önálló döntéshozatal, 
a nagyfokú önmegvalósítás lehetőségét, gyorsan tanulnak, és a virtuális térben nagyon 
hatékonyak. Sikerességüknek viszont tipikus hátráltatója lehet, hogy nem tartják 
nagyra a “soft skill”-eket, és alulbecsülik az érzelmi intelligencia jeletőségét. 
Az Y az első olyan generáció, amely elkezdett globális világot építeni. Számukra 
megszűntek a határok (szó szerint), nagyon jól beszélnek nyelveket, kreatívak, 
nyitottak, bárhol szívesen vállalnak munkát a világon. Nem úgy kötődnek a 
munkahelyükhöz, ahogyan a szüleik, nagyszüleik, akik egy munkahelyen boldogan 
ledolgozzák az életüket. Szeretnének értékes, izgalmas munkát végezni és minél 
többet tanulni, ám ha azt látják, nincs hova fejlődniük, akkor továbbállnak. Az 
idősebbek szemében emiatt nemzedékük öntörvényűnek és idegesítőnek tűnik, mert 
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képviseli az akaratát, és ha megteheti, nem a munka, hanem a magánélet a fontosabb 
számára. Tagjai mára a munkaerőpiac közel felét képviselik, és sokan közülük 
szélsebesen kerültek vezetői pozícióba az utóbbi években. 
 
Z generáció: 
A Z generációt, másképpen “netgenerációt” az 1995 és 2010 között születettek 
alkotják. Vajon miért így hívják őket? Mert ők már úgy nőttek fel, hogy 
folyamatosan, zavarba ejtő magabiztossággal használták és használják a legújabb 
digitális technológiákat. 
A Z generáció tagjai a korábbi nemzedékekhez képest sokkal hosszabb időt töltenek 
az oktatási intézményekben. Amikor viszont bekerülnek a munkaerőpiacra, sokkal 
nehezebb lesz számukra a szocializáció, váthatóan nehezen szokják meg a munkát, az 
idősebb generációk közegét és a kötelezettségeket. A családok többsége 
gyerekkoruktól körülveszi őket a kényelem és jólét valamennyi elérhető kellékével. 
Kényelmük egyik fontos eszköze a számítástechnika. Egyszerre több tárgyat is 
használnak, és szinte folyamatosan csüggnek a neten. Mindent megkaptak, és amit 
nem kaptak meg, azért harcolnak, sokszor követelőző módon. Szinte korlátok nélküli 
világban nőnek fel, ahol teljes jogú döntéshozók a család életében – anélkül, hogy a 
döntéseikkel járó felelősség terheit ők viselnék. Mindemellett egy olyan világ veszi 
körül őket, amelyben nincsenek megkérdőjelezhetetlen értékek és kapaszkodók, ahol 
minden és mindennek az ellenkezője is igaz lehet. 
Kiváló intellektusuk és igen fejlett problémamegoldó képességük nagyszerű technikai 
érzékkel társul. Ugyanakkor önszerveződően és önállóan tanulnak, saját magukat 
fejlesztik, így azzal is számolni kell, hogy a tekintélyhez való viszonyuk más 
(fordított szocializáció). Ennél is komolyabb probléma, hogy az online világban 
eltöltött magas tartózkodási idő miatt jellemző rájuk a környezettől való elidegenedés, 
és a valóságos világban a konfliktuskezelési készségük hiányos lehet. Közülük azon 
kevesek számítanak szerencsésnek, akik a kellő önuralom képességével, szilárd 
értékrenddel és megfelelő felelősségtudattal felvértezve kerülnek ki a valódi életbe. 
Sajnos az első tapasztalatok azt mutatják, hogy néha irreális elvárásokkal, alapvető 
munkamorál nélkül lépnek be a munka világába: nem meglepő, hogy egyszerre akár 
több Z generációs munkavállalót kell egy cégnek elküldenie próbaidőn belül a 
munkahely szabályainak minősíthetetlen megszegése miatt. 
A legifjabbak barátkozós főnököt szeretnének, akik lendületet és tanulást ígérnek, 
rugalmas munkaidőben, vidám csapattal és inspiráló környezetben dolgoznának. 
Sokan már előre tartanak attól, hogy mit kezdjenek majd velük a munkahelyeken. A 
Google egyik felmérése alapján az Y generációs vezetők egyharmada úgy látja, hogy 
nehezebb lesz a Z generációs beosztottakat kezelni, mint az idősebbeket. 
 
Alfa generáció: 
A szociológusok újabb kategóriába sorolják a 2010 után született technikaőrült 
gyerekeket, akinek mintegy fele hároméves koráig használt már valamilyen 
érintőképernyős kommunikációs eszközt. Az alfa generáció olyan, hogy amikor 
elmegy az egyik szülőjével a boltba vásárolni, felpróbálja a kabátot és azt mondja: 
“Ez nem én vagyok.” Olyan öntudat és önazonosság uralja őket, amiket az előző 
korosztályoknál nem vagy csak kisebb mértékben tapasztaltunk. Ők még igen messze 
vannak attól, hogy munkába álljanak, de biztosak lehetünk abban, hogy 
felbukkanásuk új kihívásokat jelent majd az akkori vezetők számára.  
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Nézzük meg milyen arányban voltak, vannak és lesznek jelen a munkaerőpiacon a 
különböző nemzedékek az amerikai Munkaügyi Statisztikai Hivatal 2015-ös 
előrejelzései 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% V 5% Z 3% Z 8% 

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

	
  
Látható, hogy amíg 2015-ben a netgeneráció még csak 3 százalékot képviselt a 
munkahelyeken, számarányuk folyamatosan nőni fog, 2020 magasságára pedig 
majdnem megháromszorozódik – és ez a trend Magyarországon is hasonló lesz. 
 
Mire vezethető vissza a konfliktusok kialakulása? 
 
A különböző nemzedékek összehangolása és együttműködésre serkentése új kihívás a 
HR-vezetők számára. Az alábbi táblázat összefoglalva mutatja az egyes generációk 
azon tulajdonságait, melyek a munkahelyi viselkedősüket leginkább jellemzik: 
	
  

Baby boom X generáció Y generáció Z generáció 
ÖSZTÖNZÉS, MOTIVÁCIÓ 

előrelépési lehetőség státusz nagy mozgástér azonnali jutalom 
új utak anyagiak döntési lehetőség szabádság 

fix munkahely   verseny kötetlenség 
    önmegvalósítás   

TELJESÍTMÉNYÉRTÉKELÉS 
tényszerű jövőorientált jövőorientált nem ismerik a korlátaikat 
korrekt aktív részvétellel közvetlen visszacsatolás magabiztosak 

múlton alapul célkitűzés megvitat torzult az értékrend és az önkép 
  karriertervezés talent-menedzsment   

KÉPZÉS, TANULÁS, FEJLESZTÉS 
hagyományos rugalmas gyors érdeklődés alapú 

iskolarendszerű rövidebb képzési idő egyéni informális tanulás 
tapasztalat tréningek IT-alapú   
holisztikus interaktív interaktív   

  alkalmazkodó alternatív   
  just in case just in time   

KONFLIKTUSKEZELÉS 

kerüli vagy kezeli kompromisszumkész szembemegy 
konfliktust könnyen kivált, de nem 

vállalja fel, vagy agresszív 

	
  
Forrás: Prof. Bencsik Andrea Szécshenyi István Egyetem, Kautz Gyula Gazdaságtudományi Kar, 
Marketing és Menedzsment Tanszék: HR feladat, mint integráció menedzsment a tudásmegosztás 

problémáinak megoldásához 
	
  
A különbözően szocializálódott és különböző kütyükre rákattant nemzedékek 
munkahelyi együttélése számos nyílt vagy látens feszültség forrása. Sok tanulmány 
foglalkozik az “intergenerációs együttműködés” kérdéskörével, mert amíg a korábbi 
évtizedekben a munkahelyi generációk közötti munka- és tudásmegosztás természetes 
élethelyzet volt, ma a hihetetlen gyorsasággal változó környezeti és munkahelyi 
elvárások újra és újra megoldatlan feszültségeket vetnek fel. Az Y generáció a “mert 
megérdemlem” szolgen szerint akar élni. A mai trendek: a gyorsulás, az 
individulaizmus, és ennek megfelelően a türelmetlenség létrehozta a “ha elromlik, 
dobjuk ki és vegyünk újat” attitűdöt. Ezért egy mai fiatal, ha ráunt vagy nem elégíti ki 
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az igényeit az állása, esetleg konfliktusa van valakivel, egyszerűen munkahelyet vált. 
Emiatt az idősebbek a többedik új belépő felé már kevesebb bizalommal és 
empátiával fordulnak. A fiatalok hirtelen felmondásaiban persze az idősebb kollégák 
merevsége is szerepet játszik. Egyértelműen megfigyelhető, hogy míg a korábbi 
generációk karrierjük tervezésében 7-10 éves etapokban gondolkodtak, és büszkék a 
20 éves jubileumi jutalmukra, a fiatalabbaknak ez már nem érték, sőt furcsa 
számukra, ha valaki öt évnél tovább van egy olyan cégnél, ami nem a saját 
vállalkozása. 
Mégis, a témát kutató szakemberek szerint köztudott, hogy az a szervezet működik a 
leginkább egészségesen, ahol több nemzedék képviselteti magát, ahol érvényesülnek 
előnyeik és hátrányaik, ahol keveredik az új és a régi szemléletmód, a tapasztalat és 
az új szellem. Azokban a munkahelyi csoportokban, ahol csak egy generáció van 
jelen – és erre manapság egyre több szervezetben látunk példát – erős torzulás 
keletkezhet. 
	
  
Elsőként tekintsük át, hogy melyek a legtöbbször előforduló indokok, miben áll a 
másság? A Randstand Workmonitor felmérése alapján az alábbiak okozzák a legtöbb 
különbséget: 
Kommunikációs stílus: míg a baby boomerek zárkózottabbak, az X és Y 
generációsok már sokkal nyitottabbak, jobban kedvelik a személyes kommunikációt. 
Míg az idősebb korosztály a kommunikációban is követi a formalitásokat (pl. memo, 
e-mail), addig a fiatalok azonnali visszajelzésekre vágynak. 
Motivációk: a fiatalok többre értékelik a rugalmas munkaidőt, a képzési 
lehetőségeket, valamint a munkahelyi sokszínőséget, mint az idősebb kollégáik, 
akiknek a biztos munkahely és a vállalat pénzügyi stabilitása a fontosabb. 
Alkalmazkodási képesség: az idősebb kollégák nehezen szereznek meg új 
ismereteket, lassabban vagy nem tudnak alkalmazkodni a változásokhoz. 
Technikai tudás, információs társadalom: a digitalizáció egyre inkább része a 
mindennapoknak, ugyanakkor az idősebb generáció nem ebben nőtt fel, így sokkal 
nehezebben sajátítják el a digitális tudást. Az internet megkönnyíti az információk 
megszerzését, ugyanakkor megváltoztatja az emberek közötti viszonyok jellegét és 
soha nem látott generációs konfliktusokat szül. Ugyanis az információs társadalom 
egy virtuális társadalmat is megteremtett. A fiatalabb generációk már ebben a virtuális 
társadalomban szocializálódnak és ez az a hely, ahol magabiztosan mozognak. 
Biztosabban, mint a valóságban. Az idősebb generációk pedig sokszor kizárva érzik 
magukat ebből az új világból. 
Pozíció, elért szakmai tekintély féltése: Az Y és Z generáció a carpe diem 
működése révén azt gondolja, hogy ami korábban évtizedekig tartott, azt ma ügyes 
szervezéssel jóval rövidebb idő alatt el lehet érni. Ennek hatására az idősebbek 
szorongásai nőnek, félnek, hogy elveszíthetik a munkájukat, és ilyenkor hangzanak el 
azok a nem túl szimpatikus mondatok, hogy “nekem ne mondd, mert már 25 éve ezt 
csinálom” vagy “te még gondolat sem voltál, amikor én már ezzel foglalkoztam”. 
Szorongásaik és indulataik valójában abból fakadnak, hogy az előre tervezés 
súlytalannál válik az életükben. 
 
A tapintható feszültések a sok évtizedes tapasztalattal rendelkező, nyugdíjhoz 
közeledő baby boomer nemzedék és az utánpótlásukra készülő, ambiciózus, 
“technikabolond” fiatal vezetők között határozott megoldást igényelnek – és ennek 
kulcsa sokszor csak az egyszerű, a kölcsönös megértést és elfogaldást segítő 
párbeszéd. 
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Mit mutatnak a kutatások? 
 
Nézzük meg egy nemzetközi és egy hazai kutatás tükrében, hogy mit tudhatunk meg 
az egyes nemzedékekről. A Deloitte talajvesztett generációnak nevezi a mai 
fiatalokat. A Millennial Survey című 2019-es kutatása során 42 országban 13416 
“ezredfordulós”, diplomás, teljes munkaidőben, a versenyszférában dolgozó 
munkavállalót, valamint a Z generáció tagjai közül 10 országban 3009 mostanában 
diplomát szerző, vagy még most is felsőoktatásban tanuló válaszadót kérdeztek meg. 
Ez a két generáció azért érdekes, mert becslések szerint jelenleg a világ 
munkaerejének a felét teszik ki, és nyilván idővel arányuk növekedni fog ezen a 
piacon. Vagyis, ha egy munkáltató alkalmazottat keres, nagy eséllyel találkozik az Y 
és a Z generáció tagjaival. 
Sajnos a kutatás nem érintette Magyarországot, ezért az összehasonlításhoz saját 
ismerettségi körömben, 47 fő részvételével készítettem egy, a fontosabb témákat 
kiragadó kutatást. A kérdőívet többségében X és Y generációs munkavállalók 
töltötték ki (53%-uk Y, 43%-uk pedig X generációs), ami véleményem szerint jobban 
leképezi a magyorországi munkavállalói helyzetet. A válaszadók több mint fele 
felsőfokú végzettséggel rendelkező, valamint több mint kétharmada nő. 
Természetesen ez a kutatás a kis mintavételi arány miatt nem tekinthető teljes 
érvényűnek, de vegyük sorra az érintett témákat, hogy a nemzetközi tendenciák itt is 
tetten érhetők-e. 
 
A Deloitte szerint az Y és Z generációk tagjai ugyanolyan ambiciózusak mint elődeik: 
a válaszadók több mint fele magas fizetést akar és vagyonos szeretne lenni. A korábbi 
generációk és a mai fiatalok között a legnagyobb különbséget az életcélok jelentik: a 
hagyományos felnőttkori sikermércék – mint a gyermekvállalás, ingatlanvásárlás – 
egyáltalán nincsenek a prioritásaik között, vagy jóval későbbre halasztják azokat. 
Ehelyett inkább utaznának és bejárnák a világot (57%), vagy a közösségüket 
segítenék (46%). Egyre fontosabb az Y és Z generáció számára, hogy egy 
vállalkozkás vagy egy munkahely milyen hatással van a környezetére. A társadalom 
és szűk környezetük helyzete egyébként központi szerepet tölt be az életükben, a 
pénzüket oda viszik, ahol “jobbá teszik a világot”. Valamivel több mint harmaduk 
mondott már le egy termékről vagy szolgálatatásról azért, mert az azt kínáló céget 
társadalmi szempontból negatívnak értékelte, ugyanakkor a pozitív hatással bíró 
vállalatokkal a válaszadók 42 százaléka ápol aktív kapcsolatot. 
 
Az életcélokat rangsoroló kérdésemre a hazai munkavállalók - az amerikai 
felméréssel ellentétben - a családalapítást és a lakás vásárlást jelölték meg első 
helyen, a válaszadók 47%-a tartotta kiemelten fontosnak. Azonban az már megfelel a 
nemzetközi tendenciának, hogy ez az életcél holtversenyben van az önmegvalósítással 
és csak kicsivel maradt el tőlük a jó kereset. Talán a Magyarországi lehetőségeket, a 
társadalmi felelősségvállalás mértékét és az alacsonyabb jövedelemszint adta 
korlátokat tükrözi, hogy a “tenni a környezetért”, valamint az “utazni” lehetőségek 
végeztek a rangsor végén. 
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A lojalitás tekintetében a Deloitte 2018-as kutatása szerint az ezredfordulósok 43%-a 
tervezte, hogy két éven belül munkahelyet vált, és csupán 28%-uk maradt volna öt 
évnél tovább. A jelenleg dolgozó Z generációsok még kevesebb lojalitást mutatnak: 
61%-uk két éven belül váltana, ha lenne rá lehetősége. 
 
Jó hír lehet, hogy saját felmérésem szerint egyik hazai válaszadó sem tartja ideálisnak 
az 1-2 éven belüli munkahely váltást. 38%-uk jelölte meg a 3-5 év utáni, és 
kiemelkedő, 45%-uk az 5-10 év utáni munkahely változtatást. Az ennél hosszabb távú 
munkaviszonnyal kapcsolatan már korántsem voltak ilyen optimisták, 17% jelölte 
csak be ezt a válaszlehetőséget. 
 
A Millennials Survey megállapításai szerint az ezerdfordulós és Z generációs 
válaszadókat elsődlegesen anyagi szempontokkal és munkahelyi kultúrával lehet a 
munkahelyre csábítani és ott tartani. A felmérésben részt vevők nagyon fontosnak 
tartották 63%-ban a fizetést, 52%-ban a vállalati kultúrát, 50%-ban a flexibilitást. 
Növeli az esélyeket, ha a vállalkozás és a felsővezetői kör sokszínű, és ha a 
munkahely magasfokú rugalmasságot biztosít, valamit vannak tehetségfejlesztési 
programjaik. Hasonlóan fontos a társadalomra és helyi közösségre gyakorolt 
pozitív hatás a munkahely kiválasztásánál is, mivel azokhoz a munkáltatókhoz, akik 
befogadók, támogatják a sokszínűséget és ahol motiváló a környezet, sokkal 
hűségesebbek a fiatalok. A tanulság: akkor vonzó egy vállalat az Y és a Z generáció 
szemében, ha nemcsak a nyereségességre összpontosít, hanem változtat és figyel 
azokra az értékekre, melyek ennek a generációnak fontosak 
 
A kérdőívemben arra kértem a válaszadókat, hogy jelöljék be azt a három, számukra 
legfontosabb tényezőt, amit egy munkahely kiválasztásánál figyelembe vesznek. A 
nemzetközi felméréssel összhangban az első helyeken a jó munkahelyi hangulat 
(27%), a jó fizetés (24%) és a szakmai fejlődési lehetőség (20%) végeztek. Ezt 
követte 15%-al a biztonság, kiszámíthatóság, ami a mai világ folyton változó 
gazdasági környezetében érthetően vágyott állapot. Meglepő azonban, hogy a hazai 
válaszadók számára nagyon alacsony presztizsű a mindössze 2%-ot elérő céges 
társadalmi felelősségvállalás és a csupán 1%-al sereghajtó innovaltív/digitális 
megoldások megléte. 
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A Deloitte adatai alapján ennek a két generációnak a tagjai szívesen dolgoznának 
szabadúszóként vagy határozott szerődéses viszonyban – öt fiatalból négynek tetszik 
ez a munkalehetőség. 61 százalékuk meglévő állásuk mellett alkalmi munkát is 
vállalna, hogy kiegészítse jövedelmét. Akiket a szabadúszó státusz érdekel, azokat a 
több jövedelem lehetősége, a szabadabb munkidő beosztás és a jobb munka-
magánélet egyensúly elérése vonzza. Amiért mégsem a szabadúszó státuszt választják 
a fiatalok az, hogy úgy vélik a jövedelem és a munkaórák száma nehezen 
megjósolható, illetve eléggé nehézzé válik tervezni a jövőre. A szabadúszú érzést 
adhatja meg, ha engedélyezzük a távmunkát legalább hetente egy nap, illetve 
rugalmasak vagyunk a munkaidő beosztással kapcsolatban. 
 
Az általam megkérdezettek nagy része - a fentiekkel szemben - 62%-ban a fix 
munkaidőt preferálta, 15% tartaná ideálisnak a részmunkaidőt, és 23%-uk élne 
szívesen a home office adta lehetőségekkel. Talán az utóbbi nagy arány nem tűnik 
meglepőnek, ha figyelembe vesszük, hogy a kitöltők 21%-a már most is egyéni 
vállalkozóként, vagy családiasabb, lazább légkörű mikrovállalkozásban dolgozik. A 
fix munkaidő arányára pedig magyarázatul szolgálhat, hogy a válaszadók 19%-a 
jelenleg állami szervnél áll alkalmazásban. 
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A 2010-es évek egyik legnagyobb horderejű változását a mesterséges intelligencia, 
az automatizáció és a robotika elterjedése jelenti. Az Oxford Egyetem előrejelzése 
szerint az Egyesült Államokban a munkahelyek 47 százalékát automatizálják a 
következő 20 évben. A nemzetközi felmérésben részt vevő “ezredfordulósok” és Z 
generációsok tisztában vannak az Ipar 4.0 jelenlegi és jövőbeni jelentőségével, mégis 
sokan úgy érzik, nem állnak készen azokra a változásokra, amelyekkel az jár. Az Y-
ok kevesebb mint negyede (36%) és tíz Z generációsból három (29%) érzi úgy, hogy 
rendelkezik a szükséges készségekkel és tudással a boldoguláshoz. Bár a technikai 
készségek mindig szükségesek, a válaszadókat különösen az interperszonális 
kapcsolatok, az önbizalom és az etikus viselkedés, tehát az úgy nevezett “puha 
készségek”-ek fejlesztése érdeki – és ezek mindegyikét elengedhetetlennek tartják a 
sikeres vállalkozás számára (36%-ot kapott az interperszonális képességek, 35%-ot a 
magabiztosság, és motiváció, valamint 33%-ot az etika és becsületesség). 
 
Ismerőseimet arra kértem, hogy bár minden fent felsorolt “soft skill” szükséges, de 
válasszák ki a számukra elsőbbséget élvezőt. A legnagyobb arányban (66%) a 
válaszadók a jó kommunikációs és problémamegoldó készséget tartották fontosnak. 
28%-uk választotta az etika és becsületesség, valamint 6%-uk a magabiztosság és 
motiváció elsődlegességét. 
 
Amire a Deloitte nem tért ki, azonban a dolgozat témájával szorosan összefügg, ezért 
a kérdőívben is helyet kapott, hogy a megkérdezettek szembesültek-e már munkájuk 
során generációs konfliktussal. 
A válaszadók 38%-ának volt már ilyen jellegű konflikusa, ami a legnagyobb 
mértékben a korosztályok technológiai, idegen nyelvi tudásában fennálló 
különbségekből adódott. Sok esetben az idősebb korosztály rugalmatlansága, 
türelmetlensége okozta a súrlódást, de az okok között megjelent a pozícióféltés, a 
tisztelet hiánya vagy éppen a túlzott kontroll, és a fiatalabb kolléga gyerekként 
kezelése is. Három esetben okozott konfliktust a pénzbeni juttatások különbözősége. 
Az egyenlőtlen fizetések, az idősebb tapasztalt kolléga lecserélése olcsóbb fiatal 
munkaerőre, valamint a családos/nem családos közötti feszültség a túlórák miatt sok 
munkahelyen jelenlévő problémák. 
Sajnálattal olvastam a válaszok áttekintésénél, hogy a konfliktusok feloldása a legtöbb 
esetben nem a szervezeten belül történt meg, hanem csak az egyik (a sértett vagy az 
okozó) fél munkahelyváltásával szűnt meg. Mindössze két pozitív kimenetelű 
konflikuskezelést említettek a kutatásban részt vevők, és ez mindkét esetben a 
szaktudás általi tisztelet, bizalom kialakulásával volt indokolható. 
 
A fentiek is mutatják, hogy egy változatos és befogadó munkakörnyezet 
megteremtése fontosabb, mint valaha, és a különböző generációk hatékony kezelése 
komoly előnyt jelenthet a vállalatok számára. Ugyanakkor az, hogy a legtöbb 
vállalatnál jelenleg 4-5 generáció dolgozik együtt, új kihívások elé állítja a csapatokat. 
 
Konfliktus feloldási javaslatok 
 
Milyen megoldási lehetőségekkel tudjuk oldani a konfliktusokat? 
Hozzunk létre vegyes csapatokat: minden korosztálynak megvan a maga erőssége, 
és a különböző készségek, képességek és látásmódok nagyon jól működhetnek együtt, 
egy-egy problémát új megközelítésbe helyezhetünk így. Az elején lehetnek 
nehézségek, de ha a csapattagok is látják, hogy sokkal jobb eredményeket érnek el 
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összefogással, fel fogják ismerni, hogy remek fejlődési lehetőséget jelent számukra a 
közös munka. Az új kollégák kiválasztásánál törekedjünk a generációs egyensúly 
megtartására, olyan munkavállalókat integráljunk a rendszerbe, akik a meglévő 
generációs csoportok egyensúlyát erősítik tovább azzal, hogy képesek beilleszkedni a 
szervezetünkbe. 
Tanuljunk egymástól: a baby boomerek nagy élet- és munkatapasztalattal 
rendelkeznek, míg az Y generáció igazi digitális nemzedék. A csapatmunka mellett 
ezért érdemes más fórumokat is létrehozni, amik támogatják a tudás átadását. 
Alakítsunk ki egy mentoring programot, ami segít, hogy megértsék és elismerjék 
egymást a különböző generációk tagjai. 
Alakítsuk át a környezetet: érdemes nyitottabb tereket kialakítani, de ha erre nincs 
lehetőség, hozzunk létre olyan online platformot, ami erősíti a belső kommunikációt. 
Szabjuk az erősségekre a feladatokat: bizonyos feladatok jobban fekszenek a 
fiatalabb munkatársaknak, míg más esetben olyan munkatapasztalatra és rálátásra van 
szükség, amivel egy idősebb kolléga rendelkezik. Ha ismerjük a munkatársaink 
erősségeit, a feladatok megfelelő elosztásával is biztosíthatjuk a hatékony munkát, 
illetve kollégáink sikerélményét. Arra is ügyeljünk, hogy reális elvárásokat 
támasszunk, amely megfelel a munkatársaink képességeinek! 
Legyen nyitott a kommunikáció: a konfliktusok kialalakulását sok esetben 
elkerülhetjük, ha kibeszéljük azt. Biztosítsunk olyan fórumokat munkatársaink 
számára, ahol elmondhatják a saját nézőpontjukat, gondolataikat, így megérthetik 
egymás álláspontját. Nem is feltétlen kell ennek szervezett keretet adni, a nyílt 
kommunikációt támogató hangulat és munkakörnyezet kialakításával is biztosíthatjuk. 
 
És végül a legfontosabb mind közül, hogy értsük meg a munkavállalóinkat:  
ismerjük meg a dolgozóinkat, kit mi motivál, milyen kommunikációs és vezetői stílust 
kedvel, milyen félelmei, céljai, álmai vannak. Így már az egyes kollégák 
személyiségéhez, erősségeihez és vágyaihoz igazíthatjuk a saját 
menedzsmentstílusunkat. 
 
A kívánt munkaerő megszerzését és megtartását segítő tényezők pontosabb 
bemutatása érdekében kérdőívemben rákérdeztem arra is, hogy a válaszadókat mi 
motiválja a munkahely kiválasztásánál. A különböző korcsoportok és válallati 
környezet ellenére is a motiváló tényezők nagyon hasonlóak lehetnek. A fontossági 
sorrendben első helyen végzett a jó kapcsolat a munkatársakkal, ezt követi szorosan a 
magas munkabér, az önálló munkavégzés és a sort egyenlő arányú fontossággal zárja 
a modern technikai eszközök, szép kulturált környezet, valamint a felelősségi kör 
bővítése, előléptetési lehetőség. 
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A Deloitte felmérések alapján a listát a pénzügyi megbecsülés vezeti, ezután a pozitív 
vállalati kultúra, a rugalmasság és a folyamatos tanulási lehetőségek állnak. A kutatás 
eredménye cáfolja azt, hogy a Z generációsok csak a pénzre hajtanának: az ő 
esetükben csupán 51% mondta, hogy elsősorban a pénzügyi megbecsülés számít neki, 
viszont még az Y-okhoz képest is fontosabb számukra a vállalati kultúra (57%). 
 
Az innovatív motivációhoz köthető kutatások többsége igazolja, hogy a 
munkavállalókat generációtól függetlenül leginkább az alábbi tényezők motiválják 
fontossági sorrendben: 

- érdekes munka 
- az elvégzett munka elismerése, objektív teljesítményértékelés 
- beavatottság, visszajelzés 
- a munkahely biztonsága, pénzügyi stabilitás 
- jó fizetés 
- fejlődési lehetőség, tréningek, vezetőképzések, coaching 
- jó munkakörülmények 
- munka/magánélet egyensúlya 

 
“Az alapbér a legfontosabb tényező a munkahelyválasztás szempontjából, de ez nem 
motivál. Ha van jó alapbér, onnan kezdődhet a motiváció.”- nyilatkozta az 
europass.hu-nak dr. András Klára, az Egis Gyógyszertár Zrt. HR fejlesztési és 
kompenzációs főosztályának vezetője a magyarországi Y és Z generációsok 
motiválásáról. Tapasztalatai szerint a fiatalabb korosztályok esetében is a fent 
felsorolt tényezők a mérvadóak, kiegészülve a nemzedék specifikus digitális 
serkentővel, azaz a jó kütyükkel. 
 
Ebből is látható, hogy a motivációs eszközrendszer arányaiban eltérés figyelhető meg 
az életkor változásával: 

- 30 éves kor alatt a fizetés, a biztos munkahely és az előléptetési lehetőség a 
legfontosabb 

- 30 és 40 éves kor között egyre nagyobb szerepet kap a biztos munkahely 
- 40 év felett pedig a munkafolyamatokba való beavatottság válik jelentőssé. 

 
A motiválásban szintén nagyon fontos a sikerek megünneplése, hogy ilyenkor meg 
tudjunk állni egy pillanatra, és értékelni azt amit elértünk. Nemcsak azért, mert 
mindez jó kifogást kínál egy üveg pezsgő felbontására, hanem azért is, mert a jó 
munkahelyi légkörhöz, a jól végzett munka öröméhez a siker megünneplése is 
hozzátartozik. Az ünneplés rejtett üzenete valójában a megoldáshoz vezető tettek 
folyamatos támogatása, az eredmények és kiemelkedő teljesítmények elismerése és 
példaként állítása, valamint alkalmat ad a kudarcok és hiányosságok tanulságainak 
feldolgozására és új tervek kidolgozására. 
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Konklúziók és új fajta megközelítések 
 
A generációs világnézetek közti különbségek egyáltalán nem feltétlenül jelentik, hogy 
bármelyik nemzedék jobb vagy rosszabb a másiknál, mi több, a munkaadók sem 
biztos, hogy kedvezőtlenül járnak a motiválásuk érdekében bevezetett 
változtatásokkal. Ami azonban egyértelműnek tűnik, hogy a munka fogalmának egy 
új korszaka előtt állunk. 
 
Világszerte most éljük azt az időszakot, amikor a baby boomerek kezdenek nyugdíjba 
menni, ami olyan hatalmi vákuumot teremt, melyet csak alulról lehet betölteni. 2025-
re az Y generáció fogja alkotni a munkaerőpiac 75%-át. Fontos viszont, hogy ők is 
öregszenek, ezen generáció legidősebb tagjai már harmincas éveik második felében 
járnak, és ebből következően egyre nagyobb tapasztalattal rendelkeznek, sőt 20%-uk 
már napjainkban is vezető pozícióban van. 
Egész ágazatok működését ingathatja meg továbbá a közeljövőben, ha a Z generáció 
számára nem biztosítanak megfelelő munkakörnyezetet. Európában, létszámát 
tekintve, a Z kisebb a megelőző generációknál, így a fellépő munkaerőhiány 
erőteljesebben fogja serkenteni a technilógiai újítások bevezetését – figyelmeztet a 
hrportal.hu. 
 
Ha összevetjük az egyes korszakokat azzal, hogy most hány évesek az egyes 
generációk, láthatjuk, hogy egyik nemzedék sem nevezhető egységesnek, sőt egyazon 
generáció képviselői sokszor másik, szomszédos életszakaszban tartanak. 
A generációkkal szembeni felszínes ítéleteknek vetne véget Nemes Orsolya 
generációkutató is. Azt javasolja, hogy általánosítás helyett sokkal inkább a világ 
változásait figyeljük, és egyénekben gondolkozzunk. Könyvében fel szeretné hívni a 
figyelmet arra, hogy mennyire súlyos a lemaradás, gyakorlatilag sehol a világon nem 
végeztek még olyan kutatást, amely a teljes társadalomban átfogóan vizsgálta volna 
kifejezetten a generációs különbségeket. “Nem valószínű, hogy egy Nógrád megyei 
közmunkásnak a rugalmas munkaidő miatt fáj a feje, mint ahogy egy budapesti 
multinacionális szolgálatatóközpontban dolgozó kortársának. Amit ma a riportok és a 
cikkek Y generációnak neveznek, az lényegében a városi szellemi réteg, amely a 
teljes generáció nagyjából 15,5%-a, de 266 ezer fiatal preferenciáját kivetíteni 1,7 
millió emberre nem mérvadó, márpedig a vezetők e megtévesztő kutatások alapján 
döntenek ma.” – nyilatkozta Nemes a lafemme.hu-nak. 
 
Leah Georges szociálpszichológus, vezetés- és generációkutató szókimondó TED 
előadásában szintén felteszi a kérdést: Mi van, ha ezek a generációk valójában nem is 
léteznek? Kutatásai során arra jutott, hogy a generációkról alkotott képünket, 
elképzeléseinket valójában nagyrészt az határozza meg, amit az interneten olvasunk 
róluk. Pedig ha kicsit utánagondolunk, hamar rájöhetünk, hogy ezek az 
általánosítások erősen sántítanak, és a mesterségesen konstruált csoportok “jellemzői” 
messze nem húzhatók rá a csoport minden egyes tagjára – de olyan mértékben nem, 
hogy végső soron magát a generációs csoportosításnak a létjogosultságát is 
megkérdőjelezhetjük. Az igazi probléma Geroges szerint az, hogy az így létrejött 
sztereotípiák aztán önbeteljesítő jóslatként hajlamosak működni, vagyis valójában a 
generációkról szóló cikkek és az ő olvasóik konstruálják a munkahelyi generációs 
problémákat. Ahelyett, hogy a generációkat bevonnák a munkahelyi párbeszédekbe, 
maguk a generációk válnak a párbeszéddé. 
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Akár hiszünk a generációk szeritni szétválasztásban, akár nem, a legfontosabb 
konklúzió, hogy munkatársaink, beosztottaink megítélésében kerüljük a 
nemzedékükre ragasztott negatív sztereotípiákat. Ezek figyelmen kívül hagyása az 
első lépés a hatékony munkakapcsolat kialakításához. Ha már az első találkozásnál 
kialakítjuk a véleményünket valakiről, sokkal nehezebb lesz reálisan látni az általa 
képviselt egyedi értékeket és értékes készségeket. 
 
 
 
Irodalomjegyzék, egyéb források: 
 
Schäffer Beáta: Ifjú titánok – vezetőknek az Y genernációs vezetőkről 
Book Kiadó Kft., 2015. 
 
Schäffer Beáta: A legifjabb titánok – vezetőknek a Z generációs munkavállalókról 
Book Kiadó Kft., 2015. 
 
Nemes Orsolya: Generációs mítoszok – Hogyan készüljünk fel a jövő kihívásaira? 
HVG Kiadó Zrt., 2019. 
 
Több generáció egy munkahelyen – Hogyan érthetik meg egymást? 
(Fekete Edina interjúja Tari Annamária klinikai szakpszichológussal) 
Nők Lapja Évszakok, 2019. Ősz XXI. évfolyam 3. szám, 48. oldal 
 
https://index.hu/gazdasag/2019/08/05/egyre_pesszimistabbak_a_fiatalok/ 
 
https://www2.deloitte.com/hu/hu/pages/human-capital/articles/millennial-survey-
2019.html?utm_source=PR&utm_medium=Release&utm_campaign=Advisory&utm_term=HCAS&ut
m_content=millenial_survey_results 
 
https://www2.deloitte.com/hu/hu/pages/emberi-eroforras/articles/millennialsurvey.html 
 
https://itbusiness.hu/human/behaviour/munkaeropiac/a-szabaduszok-rugalmassaga-es-a-stabil-
munkahely-biztonsaga-kell-a-fiataloknak 
 
https://panpeterstop.blog.hu/2018/01/02/igy_valtoztatja_meg_az_y-generacio_a_munka_vilagat_2018-
ban 
 
https://forbes.hu/legyel-jobb/a-profit-nem-fontos-a-jo-fizetes-igen-mit-var-az-y-generacio-a-
munkaltatotol/ 
 
https://www.randstad.hu/allaskeresoknek/karrier-tippek/karrier/generacios-kulonbsegek-tippek-a-
konfliktusmentes-munkahelyi-egyuttmukodeshez/ 

https://www.randstad.hu/workforce-insights/megtartas/igy-talaljuk-meg-a-kozos-hangot-a-generaciok-
kozott/ 

https://www.hrportal.hu/hr/lehet-e-egysegesen-motivalni-a-kulonbozo-generacios-munkaerot-
20140130.html 
 
https://raabe.hu/tobb-generacio-egy-munkahely-generacios-kulonbsegek/ 
	
  
https://piacesprofit.hu/kkv_cegblog/kulcsok-az-y-generacio-megertesehez-a-munkahelyen/ 
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http://europass.hu/generacios-sokszinuseg-a-munkahelyen 
 
https://www.napi.hu/magyar_vallalatok/https://www.napi.hu/magyar_vallalatok/munkahely-
munkaugy-fiatal-fiatalsag-z-generacio-
allas.692640.html.692640.html?fbclid=IwAR3vdmEa50v47hUDRjAiE3dInb7xwqP0SpDYjzgk5R4U
HREPMMKlyy8h7rg 
 
http://hrpwr.hu/fejlodes/cikk/az_yz_generacio_nem_termeszeti_katasztrofa__nem_kell_ra_felkeszulni
?fbclid=IwAR2jpRk4M-waxCNVpLldWS8lxRkaBJXlAIm1vPl9xlA-kEYyYUAbLNH6QXU 
forrásaként - Leah Geroges TED videója: 
https://www.ted.com/talks/leah_georges_how_generational_stereotypes_hold_us_back_at_work?utm_s
ource=newsletter_weekly_2019-04-
27&utm_campaign=newsletter_weekly&utm_medium=email&utm_content=top_right_button 
 
https://lafemme.hu/tehetseg/2159_generaciokutatas_ahogy_meg_nem_lattuk	
  
	
  
	
  
	
  
	
  
Melléklet: 
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Kérdőív 
	
  

A különböző generációk munkahelyi 
motiválásának eszközei 

 
A kérdőív a generációs besorolás mellett, arra keresi a választ, hogy a különböző 
nemzedékeket mi motiválja a munkahely kiválasztásakor, mivel bírható maradásra, 
valamint mi segíthet a lojalitásának növelésében. 
 
 
Írd be az adataid: 

Nem  
• Férfi 
• Nő 

 
1. Mikor születtél? 

• 1946-1960 között 
• 1961-1979 között 
• 1980-1995 között 
• 1996-2010 között 

 
 

2. Végzettséged: 
• alapfokú 
• középfokú 
• felsőfokú 

 
 

3. Munkahelyed jellege a létszám alapján: 
• egyéni vállalkozó/mikrovállalkozás (1-9 fő) 
• kisvállalat (10-49 fő) 
• középvállalkozás (50-249 fő) 
• nagyvállalat (250 fő felett) 
• állami szerv 
• jelenleg nem dolgozom 

 
 

4. Rangsorold az alábbi életcélokat: 
• jól keresni 
• családot alapítani, lakást venni 
• utazni 
• önmegvalósítás 
• tenni a környezetért 
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5. Milyen szempontok fontosak számodra a munkahely kiválasztásakor? - jelölj be 
hármat (több válasz lehetséges) 

• szakmai fejlődési lehetőség 
• jó hangulat a munkahelyen 
• a cég társadalmi szerepvállalása 
• biztonság, kiszámíthatóság 
• kihívást jelentő feladatok 
• pörgős munka 
• innovatív/digitális megoldások preferálása 
• jó fizetés 

 
6. Rangsorold az alábbi motivációs eszközöket: 

• felelősségi kör bővítése, előléptetési lehetőség 
• önálló munkavégzés 
• magas munkabér 
• jó kapcsolat a munkatársakkal 
• modern technikai eszközök, szép, kulturált környezet 

 
7. Melyik munkaidő típust preferálod? 

• fix munkaidő 
• részmunkaidő 
• home office 

 
8. Mennyi idő eltöltését tartod ideálisnak egyazon munkahelyen? 

• 1-2 év 
• 3-5 év 
• 5-10 év 
• több, mint 10 év 

 
9. Az alábbiak közül melyik "puha készség" a legfontosabb szerinted egy 
munkavállalónál? 

• jó kommunikációs és problémamegoldó készség 
• magabiztosság és motiváció 
• etika és becsületesség 

 
10. Volt már részed generációs különbség okozta munkahelyi konfliktusban? Ha igen, 
írd le röviden, mi okozta, valamint hogy mivel sikerült/sikerült-e feloldani azt. 
	
  
	
  


