CIKKEK, TANULMANYOK

MERETEI BARBARA

GENERACIOS KULONBSEGEK A MUNKAHELYEN
SZAKIRODALMI ATTEKINTES

A munkaerépiacon jelenleg négy generacié (Baby boomer, X, Y és Z) van jelen, ami kildnleges kihivas elé éllitja a szerve-
zeteket. Mindezt j6l mutatja az a tény, hogy az utébbi évek vezetdi és HR-szakmai konferencidinak alland6 témaja a gene-
raciok munkahelyi viselkedési és értékrendi kildnbségei. A generdcié kifejezést tobbféleképpen kozelitik meg a témdaban
kutatok. Létezik olyan nézdpont, mi szerint generacionak hivjak a hasonlé koru egyének csoportjat. Mas megkozelités sze-
rint egy generaciot alkot az a csoport, amely egyrészt egy bizonyos idéintervallumban szlletett, emellett nagyon hasonlé
torténelmi, szociokulturdlis kdrnyezetben nétt fel (Mannheim, 1952). A jelenlegi kutatas célja a témaban eddig sziletett
eredmények feltérképezése, szintetizaldsa, kiilonos tekintettel a generacié fogalmanak alakulasara.
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vezetben

Uzleti és HR-konferenciak, iizleti lapok és tréningek
népszerii témaja a generaciok kozott fennallo kiilonb-
ségek okainak feltarasa, az egyes generaciok jellemzoéinek
meghatarozasa, tanacsok az ebbdl adodo konfliktusok
megoldasara. Jelen cikk célja a nemzetkdzi szakirodalom
feltérképezése a generaciok témakdrében, a generacio fo-
galmanak kialakulasatol kezdve, a jelenleg hasznalatban
1évo definiciokon at a konkrét generacios kiilonbségekig.

Jelenleg négy generacio van jelen a munkaerdpiacon,
ami a kovetkez6k eredménye: a munkaval toltott évek sza-
ma folyamatosan nd, az egyénekre hato életesemények
szama szintén n6 az informacios technoldgia fejlodésének
kdszonhetden, igy az adott idéintervallumban elkiilonitett
generaciok szama novekszik, tehat egy generacio iddinter-
valluma folyamatosan csdkken. Az elmult 20-30 év gyors
fejlodése jelentds valtozast eredményezett az egyének
életében. Akar évrdl évre valtoznak az eszkdzok, ami-
ket hasznalunk, az informacié, amihez hozzafériink stb.
Mindezeknek koszonhetéen a korban egymashoz kdzel
allok is gyakran nehezen értik meg egymast, mivel mas
miikodést, kommunikacidés format, eszkozoket tanultak
meg hasznalni. Tobbek kozott ez az oka annak, hogy a
szervezetek problémaként ¢lik meg a kiilonb6z6 genera-
ciok tagjainak egységes kezelését (Woodward et al., 2015;
Fogg, 2009; Glass, 2007). HR-vezetok szamolnak be arrol
mind Magyarorszagon, mind vilagszerte, hogy a generaci-
0s kiilonbségekbdl adodo konfliktusos helyzetek nagyobb
kihivas elé allitjak a szervezeteket, mint az eddigiek (So0s,
folyamat (Tarody, 2012), Zubany (2008) szerint ennek ko-
vetkeztében a kiilonb6z6 generaciok képviseldi szorosan
egymas mellett dolgoznak, ami ahhoz vezet, hogy a kii-
16nbségek mind inkabb kiélesednek.

Hasonlé nehézségekrdl arulkodik az a tendencia is,
hogy szamos tanacsado és piackutatd céget foglalkoztat
a jelenség. Szamos kutatast talalunk az Y és Z generacio
munkahelyi értékeirdl, attitiidjérol, viselkedésérdl e cégek
altal az elmult tiz évbol (McKinsey, 2016; KPMG, 2007;
E-Y, 2015; Deloitte, 2017, PwC, 2013). Emellett mind ma-
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gyar, mind nemzetkozi kutatocégek végeznek felmérést
az emlitett két generaciot vizsgalva, szamos aspektusbol
megkozelitve. Ilyen kutatocég pl. a PEW Research Center,
mely nagy hangsulyt fektet a téma kutatasara, foképp az
Y (Millenium) generacié szokasait, viselkedését, attitiid-
jét vizsgalva. Az idésebb (X, Baby boomer) generaciok
szintén gyakran képezik fokuszat kutatasoknak, azon-
ban a fiatalabb generaciokra iranyul6 tanulmanyok joval
gyakoribbak, aminek az lehet tobbek k6zott az egyik oka,
hogy az els6szamu vezetdk nagy része az idosebb genera-
ciokhoz tartozik. Magyarorszagon Tordcsik Maria Trend
Inspiracio miihelye foglalkozik, féként fogyasztoi szoka-
saival a targyalt generacioknak. Ezekben a kutatasokban
tobbnyire nagy mintan vizsgaljak a generaciok munkahe-
lyi jellemzdit, illetve iranymutatassal szolgalnak a kezelé-
siikre, motivalasukra stb.

Makroszinten nézve az elsédleges probléma, ami miatt
sorra sziiletnek ezek a kutatasok, hogy a munkaerépiacon
jelentés munkaerdhiany van, aminek egyrészt demografi-
ai okai vannak, masrészt az Y generacio egyik tipikus atti-
tidjének tartott gyakori munkahelyvaltas (,,job hopping”)
is hatassal van a jelenségre. A szervezetek egy része nagy
hangstlyt fektet a munkaerd megtartasara, elkotelezett-
ségének ndvelésére, mig mas szervezetek perspektivaval-
tasban gondolkoznak. Szamos szervezet ugyanis ahelyett,
hogy a generaci6 munkaértékeinek atalakitasat venné
célul, a megvaltozott helyzethez vald alkalmazkodasban
gondolkozik. A PwC jelentésébdl is kideriil, hogy hosszu
tava vizidjuk a projektalapu szervezeti formara valo atté-
rés, aminek kovetkeztében a munkaerdt a képességeinek
megfeleléen éppen addig tartanak a szervezetnél, amed-
dig a projekt szempontjabdl sziikséges. Koztes megol-
dasként latja szamos szervezet az atipikus foglalkoztatasi
formak nagyobb aranyu alkalmazasat, valaszul a fiata-
lok kielégitébb munka-magénélet egyensuly igényére. A
veégso cél természetesen a vallalat profitjanak maximali-
zalasa, aminek elengedhetetlen feltétele a megfeleld mun-
kaer6 jelenléte a vallalatnal. A valtozasi folyamat termé-
szetes része az ellenallds a valtozassal szemben. Nincs ez



masképp a szervezetek esetében a mindig éppen jonnan
megjelend generaciok kapcsan sem. Az Gijabb és ijabb ge-
neraciok valtozast hoznak a szervezetek életébe, amit mas
nagy horderejii valtozashoz hasonléan menedzselniiik kell
a szervezeteknek. Az Y generacio képviseléi mar kozel
tiz éve jelen vannak a munkaerGpiacon, igy a szervezetek
nagy része mar tullépett az ellenallas fazisan és elkéotele-
z0dott a megértés felé. Ennek eredményeképp sziiletnek
a fent emlitett kutatasok, amik tobbnyire csak a tiinete-
ket vizsgaljak, azokra ajanlanak gyogyirt. Szamos ilyen
»kézikonyvvel” talalkozhatunk, a varva vart megoldast
azonban még nem hoztak el ezek a kutatasok, amire abbol
kovetkeztethetiink, hogy szinte 2-5 évente Ujra sziiletnek.

A nemzetk6zi tudomanyos szakirodalomban szdmos
olyan kutatast talalunk, ami az okokra helyezi a hang-
sulyt, a jelenségek gyokereit vizsgalja. A témat vizsgalo
cikkek azonban eltéré mintan, eltérd, egymasnak ellent-
mondo eredményeket talaltak. Jelen cikk célja a tudoma-
nyos szakirodalom strukturalt bemutatasa a t¢éma mélyebb
megértése végett.

A szakirodalom attekintése

A generaciok, maga a generacio mint kutatasi téma rend-
kiviil népszerti (Soulez, 2011; Arnett et al., 2013; Joshi,
2011; Twenge, 2000; Kupperschmidt, 2000; Deal et al.,
2010; Schuman — Scott, 1989; Kelan, 2014; Khera — Ma-
lik, 2014; Lyons — Kuron, 2014; Smola — Sutton, 2002)
kiilonosképp szervezeti kontextusban és szamos kutatas
iranyul a kiilonbozé generaciok viselkedésének, értékei-
nek, attitlidjének azonositasara. Kevés azonban a mélyebb
okokat feszegetd, feltaro, a jelenségre hato egyéb ténye-
z6ket (kulttra, lokacio, szervezeti jellemzok) is vizsgalo
kutatas. gy a szakirodalom éttekintésekor gyakran le-
egyszertsitett, sztereotipizalt eredményeket olvashatunk
(Soulez, 2011).

A generacios kutatasok tilnyomo része problémaként
interpretalja a jelenlegi helyzetet, tehat egyrészt azt a je-
lenséget, hogy négy generacidé van parhuzamosan jelen
a szervezetek é€letében, masrészt egyfajta félelmetes, ne-
gativ jovoképet festenek le az Gjonnan megjelend (Y és
Z) generaciok jellemz6irdl, tarsadalmi szerepiikrél. A
szerzOk elenyészo része fektet hangsulyt az 0j generaciok
erdsségeire, illetve az ezekre épiild esetleges pozitiv val-
tozasokra, amit eldidézhetnek. Arnett et al. (2013) felhivja
ra a figyelmet, hogy ez a tendencia veszélyes lehet, mivel
a sziiloknek és vezetdknek adnak at egyfajta értelmezési
szemiiveget, ami késobb onbeteljesité joslatként funkcio-
nalhat.

A generacié fogalmanak meghatarozasa

Tobb tudomanytertilet is vizsgalja a generaciok témakoreét,
leggyakrabban szociologiai, pszichologiai és menedzsment
megkdzelitéssel talalkozhatunk. Az eltéré tudomanyteriile-
tek eltérd definiciokat hasznalnak kutatasuk alapjaul.

pen értelmezi, talan ez is az egyik oka az ellentétes véle-
ményeknek és eredményeknek a témaban. A kutatok az
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els6 utalast a generacio fogalmara az okorbol fennmaradt
szovegekben talaltak. Az okori egyiptomi irasokban és
abrazolasokban a generacios utalasok a bonyolult ritua-
Iékhoz ¢és ritusokhoz kothetdk, ahogy az egyének beléptek
sajat ¢letiikbe, halalukba és talvilagi életiikbe. Az okori
gorogoknél pedig a sajat torténelmiik kialakuldsanak fazi-
saihoz kototték a generaciokat, és azon fazisok jellemzdi-
vel ruhaztak fel 6ket (aranykor — arany generacio, eziistkor
— ezlist generacio, bronzkor — bronz generacio ¢és vaskor
— vas generacio) (Joshi, 2011). Az dokori és modern gene-
racioértelmezés kozti kiillonbséget leginkabb ugy lehet
leirni, mint egyfajta kiilonbséget a jelenség (generacio) 1é-
tének célja kozott. Az okori generacié meghatarozas célja
a vilagegyetem megértése a generaciokon keresztiil, mig
a modern meghatarozas az egyénre helyezi a hangsulyt,
és mar maga a generaciok jelenlétének hatasat vizsgalja
az egyénre. A modern definicidalkotasban és -értelmezés-
ben szerepet jatszik az iparosodas és az ez altal eléidézett
gyors fejlédés. Innentdl kezdve a generacid fogalmat nem
ciklikusan értelmezziik, hanem linearis fejlodési palyat
bejarokeént (Joshi, 2011; Twenge, 2000).

Az okori és modern generacio fogalomalkotas kozott
kronoldgiailag megjelenik a generaci6 premodern fogalma.
Idében az okor utan és a XX. szazad elott jarunk. Ekkor
a generaci6 fogalma a rokonsagi kapcsolatokon keresztiili
tulajdon-, szokas-, hagyomany- és értékatvételen alapult. A
generaciovaltas egyfajta beavatasi szertartasként mitkodott
¢s tobbnyire kozosségi esemény volt (Joshi, 2011).

A szakirodalomban a szerzok eltéréen értelmezik és
definialjak a generacido modern fogalmat. A szerzék egy
része (Mannheim, 1952; Kupperschmidt, 2000; Arnett,
2000; Deal et al., 2010; Ward, 1974; Schuman — Scott,
1989) ugy latja, a generaciok elsddleges 6sszekotod jellem-
z0je a kollektiv ontudat. Masok az életkort, a kohorszokat
¢s a korszakokat veszik alapul (Lyons — Kuron, 2014; Tol-
bize, 2008; Twenge, 2000; Inglehart, 1977). A definicidal-
kotaskor létezik ezeknek a megkozelitéseknek az dtvozése
(Kertzer, 1983; Khera — Malik, 2014; Joshi, 2011), illetve
egyéb szempontok figyelembevétele is, amit a kdvetkezok-
ben részletesebben megvizsgalunk.

A kollektiv 6ntudatra épiilé definicié

A kollektiv ontudattal elsdként Karl Mannheim foglalko-
zott a generaciok kapcsan, az 6 hagyatéka a témaban a
mai napig elsédleges forrasként szamon tartott, a modern
generaciofelfogas megalapozasa. Mannheim (1952) ugy
hatarozza meg a generacio fogalmat, mint ,,az egy ido-
szakban sziiletett egyének, akiknek azonos a ,,lokdciojuk”
és vilagnézetiik, ami foként azokra a torténelmi eseme-
nyekre és jelenségekre épiil, amit mindannyian atéltek a
gyerekkori éveikben.” Ehhez hasonlo definiciot ad Kup-
perschmidt (2000) is: ,, Beazonosithato csoport, melynek
tagjai azonos sziiletési idészakkal, korral, lokdcioval és
Jjelentis életeseményekkel rendelkeznek a kritikus fejlo-
desi éveikben.” Soulez (2011) szerint ,,ezeknek a kozos
eseményeknek az ereje kialakit minden generacioban egy
egyediilallo hiedelemrendszert és attitiidot, ami iranyitja

crs
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Az egyik az azonos lokacio. Azokat tekinti azonos
generaciohoz tartozoknak, akik foldrajzi elhelyezkedésiik
alapjan hasonl6 eseményeket éltek meg. {gy tehat nem te-
kinti egy generacionak az ,,1800-as években Kinaban ¢és
Németorszagban ¢l6 fiatalokat” (Mannheim, 1952). Vi-
szont egy generaciohoz sorolja azokat, akik iparvarosban
néttek fel, akar egymastol tavol esé kontinenseken, mi-
kdzben mas generaciohoz sorolja az azonos orszag vidéki
teriiletein felnovo egyéneket, mivel Ggy véli, egészen mas
impulzusok és élmények érték a két teriiletet. Ez a fajta vi-
dék-nagyvaros elszakadas a mai tarsadalmakra is legalabb
annyira, ha nem még inkabb igaz. Arnett (2000) kutatasa-
ban bemutatja, hogy az iparosodott orszagok nagyvaro-
sainak tarsadalmi tendenciai (hazassagkotés, gyerekval-
lalas ideje, felsdoktatasban részt vevok aranya stb.) azonos
iranyban és kozel azonos mértékben egylitt mozognak,
egyre nagyobb szakadékot képezve ugyanezen orszagok
vidéki részei €s a nem iparosodott orszagok kozott, amik
ilyen forman hasonlo kategoriat alkotnak.

Hasonldéan kezeli a foldrajzi lokaciot Deal et al. (2010)
cikkében, bemutatja, hogy az eltér6 régiokban a sziiletési
¢év alapjan azonos generacioba tartozok mégis mas gene-
racio elnevezést kapnak, igy példaul Izraelben, ahol az
egyes generaciok a haboruk alapjan vannak elnevezve.
rekkorban atélt torténelmi események és jelenségek, és
erre épild vilaglatas. Mannheim (1952) szerint sziileté-
siink utan ér minket egy ,,elsé benyomas”, majd ezt ko-
veti egy Ujabb, masodik benyomas, majd harmadik és igy
tovabb. Ezek a benyomasok gyerekkori tapasztalasok és
¢lmények, amik abban a sorrendben ,,rétegzédnek” ben-
niink, ahogy értek minket. Kiilonbséget tesz a gyerekkori
tapasztalasok és a késébbi, felnéttkori tapasztalasok ko-
z0tt, ahogy a legtobb szerzd teszi, mivel a gyermekkori
szocializacio soran ért hatasok koztudottan meghataro-
zobbak a késobbi személyiséget és viselkedést illetden
(Twenge, 2010; Ward, 1974).

Mannheim szerint a felndttkori tapasztalatokat mar
csak az elsddleges rétegeken keresztiil vagyunk képesek
értelmezni, ezzel indokolja a generaciok egységességét és
egymastol valo kiilonbségét. Ezzel szemben Soulez (2011)
vitatja ezt az elméletet, gy véli, a csaladi mintak eréseb-
ben hatnak az egyénre, mint a makrokdrnyezet esemé-
nyei, illetve ezek az események véleménye szerint minden
generaciora (aki megéli az eseményt) egyenlden hatnak.
Schuman — Scott (1989) a kollektiv 6ntudat kifejezést ki-
egésziti egy ezaltal formalodo kollektiv emlékezettel ,,az
azonos generdcio tagjai kozds, mély tapasztalasokban ré-
szestilnek, aminek segitségével kialakitanak egy kollektiv
emlékezetet”.

Mannheim (1952) bevezeti a ,,generacios egység” (,,ge-
neration unit”) fogalmat. Az ugyanazon generacio tagjai,
akik a kozds élet- ¢s torténelmi eseményekre eltéré modon
reagalnak, eggyel szorosabb csoportot, a generacios egy-
séget alkotjak, ami Mannheim szerint egy joval szorosabb
kotelék. Kelan (2014) szerint a fiatal felnéttkorban ért kol-
lektiv tapasztalasok a generacios egységek esetében joval
szorosabb koteléket eredményeznek az egységen beliil,
mint amit a biologiai jellemzok.

Az életkorra, kohorszra és

korszakokra épulé definicio

Ellentétben Mannheimmel, aki a generaciokat és azok
hatasait foként tarsadalmi szinten vizsgalta és értelmez-
te, az életkorral és kohorsszal alkotott definiciok szerzoi
els6sorban a generaciok egyéni viselkedésre és attitiidre
gyakorolt hatasat vizsgaljak.

A modern menedzsmentirodalomban a leggyakrab-
ban hasznalt elv a generaciok meghatarozasara az élet-
kor alapjan torténd csoportositas. A folyamat elsé 1épé-
seként meghataroznak két hatarpontot, az éppen vizsgalt
generaciok sziiletési idejének kezddpontjat és végpontjat,
altalaban 15-20 évnyi id6tavrol beszéliink, majd a sziile-
tési év kijeloli az egyének generacios hovatartozasat. Ez
a megkdzelités annyiban tamaszkodik a kollektiv ese-
mények altal koriilhatarolt generaciomeghatarozashoz,
hogy a hatarpontokat nagyobb eseményeknek megfelel-
en alkotjak meg (Lyons — Kuron, 2014). A szerzok egy
része kiillonbséget tesz generaciokon beliil elsé hullam, a
generacio magjai (,,core group”) ¢és késoi hullam kozott
(Tolbize, 2008). Ezt a csoportositast alapul véve, a szerzok
nem tekintik homogénnek a generaciokat, hanem az els6
hullamot még az el6z6 generaciok utolsé hullamaval ha-
sonlonak, mig a kés6i hullamot a kovetkezo generacio elsé
hullamaval hasonlénak tekintik (Twenge, 2000).

Kertzer (1983) megfogalmazza az életkorra, kohorsz-
ra és korszakokra ¢épiil6 megkozelités kritikajat. A szerzo
szerint az életkor valtozasanak, illetve a kohorsznak és a
torténelmi korszakoknak hatdsa nehezen kisziirhetd, igy
a generaciok meghatarozasakor, jellemzdik felmérésekor
sok esetben téves feltételezésekre juthatunk. A témaban
kutato szerzok nagy része egyetért ezzel a felvetéssel, és
sajat kutatasai korlatjaként jeleniti meg mindezt (Twenge,
2000; Deal et al., 2010; Arnett et al., 2013; Khera — Malik,
2014), azonban léteznek az elmult par évtizedben longi-
tudinalis kutatast végzo szerzok, akiknek par generaciot
atoleld eredményei sziilettek a témaban, igy példaul Smo-
la — Sutton (2002), Kowske (2010) ¢s Twenge et al. (2004).

Egyéb tényezdkre épiilé definicidk

Joshi (2010) véleménye szerint a generacid elnevezést
nemcsak sziiletési idd és kollektiv 6ntudat altal lehet be-
hatarolni. Generacios fogalmakkal foglalkozé irasaban
(2011) felveti, hogy egy generacionak lehet tekinteni szer-
vezeti szemszogbol a kozel egy id6ben a szervezetbe 1¢-
pett egyéneket, fliggetleniil a koruktol és mas tényezoktol.
Ugy gondolja, hogy mivel azonos idészakban keriilnek a
szervezet életébe és azonos tréningeken, orientacios prog-
ramon vesznek részt, hasonlo képiik alakul ki a szervezet-
rél, és ezaltal hasonlo attitlidot és kommunikacios stilust
fognak felvenni.

Joshi (2010) emellett olyan generacidomeghatarozast is
felkinal, ami a genealogiara, tehat a rokonsagi kapcsola-
tokra, leszarmazasra, csaladfa felépitésére épiil. Az okori
hagyomanyatado, tradicionalis generaciodefiniciohoz ha-
sonloan a rokonsagi kapcsolatot alapul véve, az értékek
¢és erdforrasok atadasat tekinti a generaciok alapjanak,
ezt vezeti be szervezeti kontextusba, mégpedig azzal az
analogiaval, hogy akar az idésebbek, de valdjaban kortol
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fliggetleniil, a poziciot éppen elhagy6 egyének atadjak azt
a frissen érkezd ,,generacionak”.

A cikkek, tanulmanyok és konyvek tehat eltéréen ko-
alapnak tekintik, hogy a generaciok kohorszok, melynek
tagjai hasonlo életeseményeket éltek meg. A szakirodal-
mak eredményeinek bemutatasakor a kdzos definiciomet-
szetet vessziik alapul, ami az életkor, a kohorszok, befo-
lyasolva mindezeket a megélt kozos élményekkel.

Generaciok a munkaerépiacon

Jelenleg négy generacié van jelen a munkaerdpiacon. A
négy generacio a Veteranok, a Baby Boomer-ek, az X ge-
neracio ¢és az Y generacio. Ezen kiviil még nincs a mun-
ker6piacon, illetve elenyész6 mértékben a soron kdvetkezd
Z generacio, illetve az azt kovetd Alfa generacio. Ahogy
mar emlitettiik, a generaciok sziiletési idejének, nevének
meghatarozasa kultiranként eltérd. A szakirodalomban
talalhato forrasok nagy része az USA-bdl keriil ki, néhany
eurodpai és valamivel tobb azsiai, illetve egy-két afrikai és
ausztral kutatas sziiletett, legalabb is érhetd el. Jelen cikk
az altalanositott, USA-bol érkez6 elnevezéseket hasznalja,
kiegészitve az emlitett régiok informacioival. Az egyes
régiok esetében a generaciok altal behatarolt idészakok
eltérnek, igy a jelentds eltérések az [. tablazatban meg-
tekinthetdk.

CIKKEK, TANULMANYOK

A Baby Boomer-ek

A Baby Boomer generacio megtapasztalta az elonyeit s
hatranyait is a haborunak és a civil jogi mozgalmaknak.
Az USA-ban nagy hatassal volt erre a generaciora a viet-
nami haboru, a szexualis forradalom, Kennedy elndkgyil-
kossag ¢s a hideghaboru. Nuklearis csaladokban néttek
fel, ahol idealisztikus és optimista vilagképet mutattak
szamukra (Kupperschmidt, 2000). Legfébb munkahelyi
értékeik: egyenldség, optimizmus, lojalitds, bevonodas,
minden megkérddjelezése, csapatszellem. Ellenall a tech-
nolégianak, de felismeri a fejlodés sziikségességét, igy
lassan hozzaszokik (Bokor, 2007).

Az X generacio

Az X generacio képvisel6it gyakran ugy emlegetik, mint
digitalis bevandorlok (Tari, 2010). A generaci6 elnevezése
Douglas Coupland ,,X generaci¢” cimii kdnyve nyoman
terjedt el. Hatassal volt rajuk a ndk munkaba allasa, mar
olyan csaladot tapasztaltak meg, ahol gyakran gyerekként
magukrol kellett gondoskodniuk (Soulez — Soulez, 2011).
Magyarorszagon az X-es gyerekek, illetve fiatal felndttek
idejében jelent meg a kabeltéve, a személyi szamitogép, a
videdjatek. Sz¢élsdségesen ¢élték meg a rendszervaltast, vagy
profitaltak a valtozasbol, ezzel megteremtve életiik elin-
ditasahoz sziikséges erdéforrasokat, vagy a rendszervaltas

1. tablazat

Az egyes régiokban a generaciok altal behatarolt idészakok

Generacio Dél-Afrika

Magyarorszag

Veteran 1930-1949 1923-1942 1918-1945 1925-1945 1928-1945
Baby Boomer 1950-1969 1943-1962 1946-1965 1945-1965 1946-1965
X generacio 1970-1989 1963-1983 1966-1984 1966-1984 1966-1979
Y generacio 1990-2000 1984-2001 1985-2001 1986-2001 1980-1995

Forras: sajat szerkesztés (Soulez, 2011; Arnett et al., 2013; Joshi, 2011; Twenge, 2000; Kupperschmidt, 2000; Deal et al., 2010;
Schuman — Scott, 1989; Kelan, 2014; Khera — Malik, 2014; Lyons — Kuron, 2014; Smola — Sutton, 2002, Bokor, 2007, Tari, 2010)

A kovetkezokben bemutatjuk az egyes generaciok al-
talanos jellemzoéit. Féként azt a témat jarjuk korbe, hogy
mik a legfontosabb életesemények, amik hatassal voltak
adott generaci6 tagjaira.

A Veteranok

Mas néven Tradicionalistak (Lester et al., 2012; Khera
— Malik, 2014; Mencl — Lester, 2014), Néma generacio
(Lester et al., 2012; Twenge, 2000; Schullery, 2013). Az
¢letiiket befolyasold nagy események: a II. vilaghaboru, a
vilaggazdasagi valsag, New Deal program. Fobb értékek,
amit képviselnek a munkahelyen: szabalyokhoz val6 ra-
gaszkodas, konformitas, hozzajarulas a kdzosségi johoz,
aldozathozatal, késleltetett jutalom, hatalom tisztelete,
kotelességtudat, kemény munka, lojalitas, patriotizmus,
tiirelem (Khera — Malik, 2014). Nem jartas a technologia-
ban, a személyes megbeszélést preferalja az e-mail vagy a
telefon helyett (Bokor, 2007).
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wveszteseiként”, kevésbé sikeresen. A rendszervaltast kove-
tden a multinacionalis cégek hazai elterjedésével hirtelen
hatalmas igény keletkezett a vallalatok részérdl szellemi
munkat végzokre, olyan fiatalokra, akik kénnyen tanulnak,
stabil munkahelyet szeretnének, gyorsan jo munkaerd val-
hat bel6liik. Ebben az id6szakban keriilt sok X generacios
vezetd pozicioba (Bokor, 2007). Fébb munkaértékeik: tech-
nologiadriilt, fliggetlen, egyensulyra torekvo, szkeptikus,
megbizhatd, magas munkaelvarasok, magasan kvalifikalt,
szorakoztato dolgokra vagyik (Khera — Malik, 2014).

Az Y generacio

Mas néven Millenium generacio (Twenge, 2010; Khera
— Malik, 2014; Deal et al., 2010; Arnett et al., 2013), En
generacio (Twenge, 2010; Arnett et al., 2013), Kovetkez6
generacio (Smola — Sutton, 2002), Nézz Ram generaciod
(Jensse et al., 2013). A rendkiviil gyors technologiai fejlo-
dés az Y generacio sziiletését kovetden indult utnak, ami
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kéz a kézben jart a globalizacioval. Ennek koszonhetden
egy meglehetdsen ) vilag nyilt meg mindenki szamara.
Nem csoda, hogy az egyik legnagyobb szakadék az X és
az Y generaci6 kozott huzodik, hiszen merében mas ¢€l-
ményei, igényeli, lehetéségei tamadtak az uj generacionak,
mint amit a X-esek fiatal felndtt korukban megtapasztal-
hattak. Az Y generacioét Youtube generacionak (Soulez,
2011) is becézik, mivel az ¢ idejiikben mar nem kellett
elévenni a CD-lejatszot és -lemezt vagy a magnokazettat,
bekapcsolni a radiot, egész egyszeriien, barmit szerettek
volna hallgatni, segitségiikre volt egy online feliilet, ahol
keresgélés nélkiil, egy szemvillanas alatt szinte minden
zeneszam elérheto.

Hatassal volt rajuk az USA-ban a szeptember 11-i ter-
rortamadas, az iskolai 16voldozések, a digitalis média el-
terjedése, az AIDS ¢és fiatal felndttként a gazdasagi valsag
(Khera — Malik, 2014). Magyarorszagon a rendszervaltas
¢és a Disney-délutan megszakitasa Antall Jozsef halala mi-
att (a magyar Y-osok nagy részének mélyen emlékezetébe
veésddott a pillanat, tobben ezt emlegetik fel gyerekkoruk
meghatarozé politikai eseményeként, aminek hatasara
egy kozosségi média oldal is sziiletett) (Bokor, 2007).

Fébb munkahelyi értékeik: magabiztossag, asszerti-
vitas, diverzitas elfogadasa, tolerancia, versenyszellem,
praktikussag, spiritualitas, azonnal akaras, torekvés, tech-
nologiaban jartassag (Twenge, 2010; Soulez, 2011).

A generacios kiilonbségek és hasonlésagok

A szakirodalmi attekintés soran kirajzolodtak egymast
atfedo teriiletek, amikkel a szerzok leggyakrabban fog-
lalkoznak kutatasaik soran. Négy csoportot hoztam lét-
re, amik lefedik a szakirodalom nagy részét. A szerzok
tobbsége kutatdsa soran magara a jelenségre, illetve az
egyes generaciok jellemzéinek bemutatasara fokuszal. A
négy témakor a kovetkezo: 1. Elégedettség a munkaval,
2. Munkaetika, 3. Felelosségvallalas, 4. Munka-maganélet
egyensulya.

Elégedettség a munkaval és valtas

Az Y generacioval foglalkozo, empiria nélkiili, anekdota
jellegti cikkek tulnyomo része szamol be arrol a jelenség-
r6l, hogy az Y generaci6 tagjai ,,nehezen motivalhatoak”
(Woodward et al., 2015), nem elégedettek a munkajukkal,
mivel folyamatosan Ujra, izgalmasabbra vagynak, amihez
nagyobb feleldsség parosul (Schullery, 2013). Mindemel-
lett pedig nem értékelik a képzésiikbe fektetett eréfeszi-
téseket, illetve azonnal valtanak, ha valamelyik részével
nem elégedettek a munkanak. Ward (1974) négy évtized-
del ezeldtt mar irt a fogyasztoi tarsadalomrol és annak
szocializacios hatasarol. Ennek tudhat6 be a szerzok sze-
rint az azonnali valtas jelensége. Ide soroljak egyes szer-
z0k a kitartas hidnyat, az azonnali visszajelzés €s jutalom
igényét is a generacio részérdl (Twenge et al., 2004).

Az empirikus kutatasok ebben a témakorben ellent-
mondasosak. Kowske et al. (2010) nagy mintan végzett
kutatasa szerint az Y generacio képvisel6i elégedettebbek
munkdjukkal, mint az idésebb generaciok tagjai. Ezzel
szemben Cennamo ¢s Gardner (2008) keresztmetszeti

vizsgalata soran arra az eredményre jutott, hogy az 'Y ge-
neracio szignifikansan konnyebben hagyja ott a munkahe-
lyét, mint Baby Boomer vagy X generacios tarsai, viszont
nem talaltak kiilonbséget a munkaval valo elégedettség-
ben és az elkotelezettségben. Jelentds kiilonbséget talaltak
azonban az X generacios munkavallalok elkdtelezettsége-
ben, a tobbi generaciohoz képest, de nem a szervezet felé,
hanem a szakma fel¢, amit képviselnek.

Twenge (2010) kutatasa szerint a szervezet elhagyasa
¢letkori sajatossag, nem pedig generacids kérdés, 6 lon-
gitudinalis kutatasa soran azt talalta, hogy 24 év alatt az
egyének nagyobb hajlandésagot mutatnak a munkahely
elhagyasara, mig 24 éves kor felett a munkavallalok 74%-
a nyilatkozik ugy, hogy eltdltené az életének munkaval
toltott éveit a jelenlegi vallalatanal.

Deal et al. (2010) szerint a 2010-be fiatal palyakezdd
Y generaciosokra nagy hatassal volt a gazdasagi valsag,
mivel munkaba lépésiik, illetve egyetemi végzds éveik
alatt tapasztalhattak meg azt, ami mély nyomot hagyott
sokukban. A szerzd szerint ez az esemény, bar minden-
kire hat valamilyen modon, a munkahelyi biztonsagot, a
munkahelyhez kotédést csak az abban a par évben munka-
erépiacra 16p6 egyének esetében befolyasolta. Ok tapasz-
taltak meg a magas munkanélkiiliséget és a versengést a
munkahelyekért, igy jobban vigyaznak sajat poziciojukra
¢s jobban is értékelik azt.

Soulez — Soulez (2011) franciaorszagi kutatasa alapjan
amegkérdezett Y generaciosok 14,23%-a szeretne allando
poziciot és garanciat arra, hogy évek mulva is meglesz az
allasa. A kutatasuk alapjan a generacio 12,3%-a maradna
tobb évig ugyanazon a munkahelyen, vagyik az allando
poziciora adott vallalatnal, és ez egyiitt jart a kutatasban
az alacsonyabb végzettséggel és a szokvanyos munkaorak
iranti vaggyal.

Soulez és Soulez (2011) a 2. tabldzatban lathatd négy
csoportot kiilonitette el az Y generacion beliil, ahol ugy
latta, a munkaértékek egyiitt mozognak, ezaltal csoporto-
kat lehet Iétrehozni.

2. tablazat
Az Y generacié négy csoportja

Megnevezés % Jellemzo
Biztonsagke- « szokvanyos munkaorak
e CREaiE] 12,3 |« pozicid biztonsaga
rity seekers”) « alacsonyabb végzettség
Karrierorien- . Vég,ynak eg,y magas presztizsii cégnél
taltak (,,Care- |REMS] valé 11'1u1,1ka¥a .
et i) * ranglétran 1,epkedes vagya

» magas fizetés

* a munka minésége fontos
Egyensulyke- » munka-magénélet egyensulya fontos
e CIERIETE 28,6 |« nyugodt kornyezet, kozel az
ce seekers”) otthonhoz

« valtozatos feladatok
I « informalis kdrnyezet
T s6 |° alacsony prf)ﬁh'l cé?gek
gt)ing”) ’ * nem vezetdi poziciok

« rutinfeladatok

Forras: Soulez — Soulez (2011); sajat szerkesztés
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Az clégedettséggel és valtassal kapcsolatos kutatasok
nagy része nem emeli ki a vizsgalt alanyok munkajanak
jellemzdit, sajatossagait, igy az 6sszehasonlitas és a kdvet-
keztetések levonasa is megkérddjelezhetd.

A munkaetika

A munkaetika témakoréhez soroltam a munkamoralt, a
munka szerepét az egyén életében, munkaattitiidjét és a
szabadidés tevékenységét (a szerzOk a szabadiddt tobb-
nyire egyiitt kezelik a munkaetikaval, és azt vizsgaljak,
hogy mennyire keveredik a munkavégzés a szabadidos te-
vékenységekkel, tehat mennyire viszik be a ,,szorakozast”
a munkahelyre) (Twenge, 2010).

Smola és Sutton (2002) longitudinalis kutatasa alapjan
az Y generacio tagjai értenek egyet legnagyobb aranyban
azzal az allitassal, hogy ,,otthagynam az allasom, ha sok
pénzt 6rokolnék™ és a legkevésbé azzal, hogy ,,a gazdag
embereknek kotelességiiknek kellene érezniiik, hogy dol-
gozzanak, még akkor is, ha nincs ra sziikségiik.”

Twenge (2010) kutatasi eredménye szerint az Y gene-
racio tagjai sokkal nagyobb szazalékban vallottak, hogy
»ha elég pénzem lenne, nem dolgoznék tdbbet.” Szamos,
altalanossagra vonatkozo6 kérdések mentén mérték fel a
szoban forgd kutatasban az alanyok attitiidjét a munka
szerepével kapcsolatban. Fontos e kutatasok esetében tisz-
tazni, hogy az életkor nem lehet hatassal a generaciok koz-
ti kiilonbségekre jelen két kutatas esetében, mert az egyé-
neket ugyanabban a korban kérdezték meg. Ezzel egyiitt
az ¢életkornak lehet olyan hatdsa az eredményre, hogy
mivel fiatal felnétteket kérdeztek meg, akik palyakezdo-
ként szerepeltek a felmérésben, valdsziniileg nem tudtak
realisan mérlegelni, mit jelentenek az egy életre sz0l6 ki-
jelentések, ennek ellenére az a kiilonbség nem vitathato,
hogy ugyanabban az életkorban mashogy mérlegeltek a
kiilonbozo generaciok tagjai.

Deal et al. (2010) kutatasa szerint az Y generacio tag-
jainak alacsonyabb a lexikalis tudasa ugyanabban az élet-
korban, a gimnazium végzds osztalyaban, mint a megeld-
z0 generaciok esetében. Lester et al. (2012) tanulmanyabol
az deriil ki, hogy az Y generacio tagjai lényegesen tobbet
dolgoznak (munkaval toltdtt 6rak szama), mint az idésebb
generaciok, mégis a munkamoralra (fegyelmezett mun-
kavégzes, kotelességtudat) alacsonyabb értékeket kap-
tak. Emiatt emlitik a szabadidds tevékenységek szerepét.
Jenssen et al. (2014) eredményei alapjan a fiatal generacio
a maganéleti és szabadidds tevékenységeinek egy részét
gyakran a munkaidejében végzi.

A kutatasok tilnyomo tobbsége arra az eredmény-
re jutott, hogy az Y generacio életében a munka sokkal
kisebb szerepet kap, kiilondsen figyelnek a munka-ma-
ganélet egyensulyara, amire a késobbi pontban ki is té-
riink. Ennek ellenére a pénz fontossaga nott a szemiikben
(Twenge — Kasser, 2013). Ennek magyarazatat Twenge €s
Kasser (2013) abban talalja, hogy a materialista értékek
meghatarozobbak lettek az Y generacié szamara, mint a
Veteranok, Baby Boomer-ek, vagy az X-esek esetében
voltak. A szerzéparos a materializmust a kovetkezéképp
fogalmazza meg: ,, Az abba vetett hit, hogy fontos azoknak
a tarsadalmilag megerdsitett céloknak az elérése, mint a
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pénziigyi siker, szép tulajdontargyak birtoklasa, megfele-
16 image kialakitasa magunkrol és magas status” (Twenge
— Kasser, 2013, p. 883.). A szerzok két okra vezetik vissza
a materializmus ndvekedését: tarsadalmi instabilitas és
tarsas mintak. Az egyének, akik szamara a materialis érté-
kek kiilondsen fontosak, szamukra gyakran egyiitt jar egy
maganéleti elégedetlenséggel, alacsony boldogsagszinttel,
magas szinti depresszidval és szorongassal (Twenge —
Kasser, 2013). A materialis értékeket kdveto egyének élet-
stilusa sokszor 6kologiai szempontbol megterheld a Fold
szamara, ¢és gyakori az egyfajta versengés és a masokkal
szembeni elditéletek alkotasa. A kutatds eredményei to-
vabba azt mutattak, hogy azoknak az egyéneknek az ese-
tében, akiknek csaladjaban valamilyen bizonytalansag
volt jelen (elvalt sziilok, betegség, szegénység), vagy a tar-
sai kikozositették, esetleg valamiért kiilondsen nehéznek
¢lte meg a gyerekkorat, azoknal az egyéneknél jelennek
meg a materialista értékek.

A kutatas tovabbi kérdése, hogy amennyiben a materi-
alista értékek fontosabbak lettek, akkor az egyének mun-
kanak szentelt ideje és fontossaga ezzel egylitt miért csok-
kent (Twenge — Kasser, 2013). Erre valaszként nyul vissza
Twenge 2004-ben késziilt kutatasdhoz, amelyben a gene-
raciokon keresztiili narcizmus jelenségének szamottevo
novekedése figyelheté meg. Twenge allaspontja szerint
a narcisztikus ,,én megérdemlem, nem kell érte tennem”
gondolatvilag és a konnyi celebség, a pénziigyi szektor
terjeszkedése, a banki kdrnyezet kevésbé szabalyozottsa-
ga és a gyors meggazdagodas kommunikaldsa a médian
keresztiil valaszt ad a kérdésre (Twenge — Kasser, 2013).

A Felelésségvallalas
A feleldsségvallalas kapcsan egyrészt azt vizsgaljak a szer-
z0k, hogy az Y generaci6 tagjai mennyire keresik, vagy-
nak a felel6sségteljes munkakorokre, idosebb tarsaikhoz
képest (Soulez — Soulez, 2011). Masrészt, azt is kutatjak,
hogy az Y generacio tagjainak egyéni feleldsségvallalasa
mennyire magas. Mennyiben tudjak be a koriilottiik tor-
tént dolgokat sajat maguknak, mennyiben a kdrnyezetnek
(Twenge et al., 2004), masképp megfogalmazva, mit gon-
dolnak réla, a kontroll kinek a kezében van, tobbnyire a
sajatjukban vagy a kiilvilagéban?

Twenge et al. (2004) bevezeti a ,,locus of control” —
a kontroll helye — fogalmat, és bemutatja, hogy kétféle
tipusu ember 1étezik ebbdl a szempontbol, aki tobbnyire
belsd kontrollt érez, és aki tobbnyire kiils6t. A kutatast
1960-ig vezeti vissza, és vizsgal olyan értékeket is, mint
individualizmus és kollektivizmus. Vizsgalata szerint az
individualizmus az egyéneknél magasabb szintii az Y
generaciod esetében, mint a tobbi generacid esetén volt
ugyanabban az ¢letéviikben — az USA-ban —, aminek né-
miképp ellentmond, hogy a kontroll sokkal inkabb kiil-
sové valt (Twenge et al., 2004). Ezzel egyidében a fele-
16sségvallalas a sajat tetteikkel kapcsolatban csokken. A
szerzok ezzel a jelenséggel magyarazzak az iskolakban
hasznalt tanulasi rendellenesség egyre nagyobb fokat,
azt a jelenséget, hogy az USA-ban a vallalatokat egyéni-
leg be lehet perelni azért, mert a kavéjuk tul forro (ahogy
a Starbucks esetén meg is tortént), illetve a birdsagi tar-
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gyalasokon lehet bizonyos foku biincselekmények eseté-
ben arra hivatkozni, hogy nehéz gyerekkorunk volt. Les-
ter et al. (2012) szerint ez az attitlid mindig is valamilyen
szinten jelen volt az emberek ¢életében, de az Y genera-
ciot jobban jellemzi, mikdzben nagy magabiztossaga €s
pozitiv dnképe eredményeképp a sikerei kulcsat maga-
ban latja. Twenge et al. (2004) kutatasa arra is ramutat,
hogy az Y generacio tagjai sokkal nagyobb mértékben
maradnak tavol a valasztasokkor, mint az el6z6 genera-
ciok, ezt dsszefiiggésbe hozza a feleldsség kiviilre helye-
zésével. Soulez — Soulez kutatasa szerint az Y generacio
53,5%-a keresi kifejezetten a feleldsségteljes poziciokat
(Soulez — Soulez, 2011).

A munka-maganélet egyenstlya

A kutatasok tobbsége szerint az Y generacid szamara jo-
val fontosabb a munka ¢és a maganélet egyensulya, mint
az X generacio szamara, a Baby Boomer és a Veteran
generacio szamara hasonléan fontos a munka. Igy ebben
a tekintetben az X generacio tér el a tobbi generaciotol
(Soulez — Soulez, 2011). Soulez és Soulez (2011) kutatasi
eredménye szerint az Y generacid 28,6%-a kifejezetten
olyan munkahelyet keres, ahol a munka és a maganélet
egyensulya megteremthetd.

Cennamo ¢s Gardner (2008) kutatdsa alapjan az
Y generacio a munkaban elérhetd szabadsaggal koti
0ssze a munka-maganélet egyensulyat, és megallapi-
tasuk szerint az Y generacié magas igénye az egyen-
sulyra szignifikansan magasabb, mint az id6ésebb ge-
neracioké.

Bokor Attila (2007) magyar Y generaciésokon
végzett kutatasa alapjan a palyakezddék azzal a gon-
dolattal tekintenek a munkajukra és maganéletiikre,
illetve ezeknek egyensulyara, hogy az elsé nagyjabol
tiz évében az egyéneknek tulorat és nagy eréfeszitést
kell tennilik a munkajukba annak érdekében, hogy ké-
sObb, amikor mar csaladjuk van, learathassak annak
gylmolcsét. A megkérdezettek nagy tobbsége azt nyi-
latkozta, hogy szeretne csaladot, és kifejezetten fon-
tos szamukra, de tudjak, hogy aldozatot kell hozniuk
annak érdekében, hogy késébb az egyensiuly megvald-
sulhasson. Magyarorszagon a megkérdezettek tradici-
onalisnak mondhat6 csaladmodellt képzelnek el, ahol
a pénzkeresés elsdsorban a férfiak dolga, a megkérde-
zettek egy része azt valaszolta, hogy fontos neki, hogy
and is dolgozzon (akar nét, akar férfit kérdeztek meg),
de a férfiak kevésbé szamitanak a néi pénzkeresetre
(Bokor, 2007).

Jelen cikk célja a szakirodalom attekintése a gene-
racio témajaban. Alaposan attekintettiik a generacio
meglévé értelmezéseit. Ezutan az egyes generaciok
altalanos jellemzdit vettiik sorra. Jelen cikk nem fog-
lalkozik a generacios munkahelyi jellemzokrol késziilt
kutatasok teljes korii bemutatasaval, sokkal inkabb egy
altalanos képet ad a téma leggyakoribb kutatasi terii-
leteirdl és eredményeirdl. A részletes kovetkeztetések,
kiilonbségek bemutatasa egy kovetkezo cikk témaja le-
het.
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Jelen cikk célja a nemzetko6zi szakirodalom feltérképe-
z¢ése a generaciok témakorében, a generacio fogalmanak
kialakulasatol kezdve, a jelenleg hasznalatban 1év6 defini-
cidkon at a konkrét generacios kiillonbségekig. A téma mé-
lyebb megértéséhez fontos, hogy az alapveté fogalmakat
¢és definiciokat széleskoriien megismerjiik. A generacio
definiciojarol kiilonbozoé kutatoi megkozelitéseket mu-
tattunk be. A nemzetkodzi és magyar kutatasok alapjan
feltérképeztiik a jelenleg munkaerdpiacon 1évé generaci-
ok (Baby boomer, X generacio, Y generacio, Z genera-
cio) altalanos és munkahelyi jellemzo6it. A munkahelyi
jellemzoket vizsgalva négy nagyobb vizsgalati tertiletet
kiilonitettiink el: szervezeti elégedettség, munkaetika, fe-
leldsségvallalas és munka-maganélet egyensulya.

Tovabbi kutatasi lehetéségek

Az attekintett szakirodalom alapjan kirajzolodnak tovabbi
lehetséges kutatasi teriiletek. A generacids kiilonbségek
témakorben szamos kvantitativ kutatas késziil, azonban
kvalitativ, az 0sszefiiggések mélyebb megértését célzo ku-
tatas nem jellemzd. A generacios kiilonbségekbdl fakadod
konfliktusok, lehetséges kezelési modjuk vizsgalata legin-
kabb az Egyesiilt Allamokban elterjedt, aranyaiban kevés
europai, még kevesebb hazai tudomanyos kutatas sziiletik
a témaban. Erdemes lenne kiilonboz6, generaciokon beliili
csoportokat, szubkulturadkat vizsgalni, kevésbé homogén
csoportként kezelve ezeket, ezaltal arnyaltabb képet kapva
a generaciok egészérdl. Arnett et al. (2013) vizsgalja a fia-
talabb generaciok erésségeit, hozzaadott értékét a szerve-
zeti életben, azonban az erdsségek keresése, a lehetséges
elonyok kiemelése meglehetdsen ritka.
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