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Absztrakt

Hatter és célkitiizések: A generacidelmélet alapjan minden generacionak meg vannak a maga
jellegzetességei és az egyes  generdciokhoz  tartozd  személyekhez  4ltalanos
személyiségjegyeket, tulajdonsagokat lehet parositani. Tehat feltételezhetd, hogy a munkahelyi
motivaciojuk is kiilonb6zd. Tobb kutatas foglalkozott mar ezzel a kérdéssel az dndeterminacios
elméletbdl kiindulva, azonban magyar mintan csekély kutatas 1étezik, HR-esek pedig ezidaig
nem keriiltek a vizsgalatok fokuszaba, igy kutatdsi rést azonositottam. A kutatas célja a
magyarorszagi X, Y €és Z generaciés Emberi Erdforrasok teriiletén dolgozd szakemberek
munkamotivacidjanak vizsgalata. Modszer: A célcsoport a generacidknak megfeleléen 1965 és
2009 kozott sziletettek, akik a HR valamely teriiletén dolgoznak. Az adatfelvétel online,
holabda modszerrel tortént és a munkamotivacio mérésére a Tobbdimenzidos Munkamotivacio
Skalanak (Multidimensional Work Motivation Scale, MWMS; Gagné és mtsai., 2014) a magyar
kutatasukban (Fényszarosi, Sallay, Matuszka & Martos, 2018). Eredmények: Az X, Y ¢és Z
generaciés HR-esek munkamotivacidja kiilonbozik. Kévetkeztetések: A motivacid mértéke
szignifikdnsan nagyobb az Y és Z generacidkban, mint az X-ben. A generaciok kozott nincs
szignifikans kiilonbség az amotivacid és az intrinzik motivéacio szintjében, de az Y és Z
generacid az X generacios HR-eseknél szignifikdnsan nagyobb mértékben rendelkezik tarsas
¢s anyagi jellegli extrinzik szabalyozéssal ¢s introjektalt szabalyozassal is. Az X generacio {6
motivacioi az introjektalt és identifikalt szabdlyozds, az Y és Z generacidban pedig az

introjektalt szabalyozas.
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Bevezetés, problemafelvetes

A generacidelmélet alapjan minden generacidnak meg vannak a maga jellegzetességei és az
egyes generaciokhoz tartozd személyekhez altalanos személyiségjegyeket, tulajdonsagokat
lehet parositani. A kutatdsomban az X, Y és Z generdcid tagjainak munkamotivaciojat
vizsgalom az Emberi Erdforrdsok teriiletén, hiszen a jelent és jovot illetden ez a harom
generaci6 a leginkdbb relevans. Emellett kiilonosen aktualis téméanak gondolom a
munkamotivaciot a jelenleg mar két éve tarté Covid-19 jarvany miatt, mely sok munkavallalo
hétkdznapjat valtoztatta meg gyokerestiil €s kellett alkalmazkodni az otthoni munkavégzéshez.
Ebben az idészakban a HR osztalyok kiemelten kellett, hogy foglalkozzanak a munkavallaloi
joléttel, elégedettséggel és a motivacio fenntartdsaval. Felmeriilt azonban bennem a kérdés,
hogy mig ezek a HR szakemberek a szervezet tobbi munkavallalojaval foglalkoznak, mi az,
ami Oket motivalja? Szdmos kutatas (pl. Acar, 2014; Gursoy, Maier & Chi, 2008; Hammill,
2005; Santos & Cox, 2000; Tay, 2010) sziiletett mar azzal kapcsolatban, hogy milyen
kiilonbségek, esetleg hasonlosagok fedezhetok fel a  kiilonbozd  generaciok

munkamotivéciojaban, azonban HR-es munkavallalok korében kutatési rést azonositottam.

Az X generacionak fontos a munka-maganélet egyensuly megtartasa (Gursoy, Maier & Chi,
2008), a rugalmas munkaidd, a magas szintli autondmia a munkavégzés soran, az érdekes,
kihivast jelentd feladatok, melyek fejlodési lehetdségeket rejtenek magukban (Santos & Cox,
2000). Emellett az azonnali elismerést €s jutalmat szeretik, csak ugy, mint az Y generacio tagjai
(Hammill, 2005; Gursoy, Maier & Chi, 2008). Az Y generaciosokra viszont jellemzd, hogy
magabiztosak, optimistak (Acar, 2014), jol tudnak ,,multitask”-olni, j6 technikai képességeik
vannak (Gursoy és mtsai, 2008) és gyorsan tanulnak (Tay, 2010). J6I tudnak csapatban dolgozni
€s a motivacidjuk is fiigg attol, hogy hogyan tudnak egyiittmiikddni a csapat tobbi tagjaval
(Murphy, 2010 id. Kian & Yusoff, 2012). Valamint elvarjak a vezet6jiiktél, hogy megértsék a
sziikségleteiket, elvarasaikat és torddjenek a jollétiikkkel (Gursoy és mtsai, 2008). A Z generacio
tagjai szintén jok a ,,multitasking”-ban, egyszerre tobb minden irant érdeklddnek, a legijabb
technolégiak terén Ok a legfejlettebbek a harom generacidé koziil, hiszen egylitt nbttek a
technolédgia fejlodésével (Berkup, 2014). Nagyon mobilak a munkat illetden: konnyebben
valtanak munkahelyet, mint az el6z6 generaciok, nem ragaszkodnak évekig egy helyen
maradni, hanem amint egy jobb lehetdség kinalkozik, szivesen élnek vele (McCrindle & Fell,
2019). Fontos szamukra is a munka-maganélet egyensuly (az X-hez hasonldan) €s a valtozatos,
kihivast jelentd6 munka, mely lehet6séget ad a fejlodésre (Fratricova & Kirchmayer, 2018;
McCrindle & Fell, 2019).



Szakirodalmi hattér

1.1 Motivacio

A motivacio az a folyamat, mely kezdeményezi, irdnyitja és fenntartja a célorientalt
viselkedéseket, a cselekvés hajtoereje. Magaban foglalja a biologiai, emocionalis, szocialis és
kognitiv erdket, melyek aktivaljak a cselekvést (Cherry, 2022). A motivacidelméleteket
altalanossagban két csoportra lehet osztani: a tartalomelméletek, melyek az egyének belséd
jellemzo6it magyarazzak, illetve a folyamatelméletek, melyek a motivacié folyamatat irjak le
(Mahmoud, Fuxman, Mohr, Reisel & Grigoriou, 2020). Kutataisomat az egyik
tartalomelméletre, Deci és Ryan (2000) 6ndeterminécio elméletére alapoztam, igy ezt fejtem ki

bovebben.

1.1.1 Az Ondeterminacid elmélete

Az Ondeterminaci6 elmélete (,,Self-determination theory”, roviditve SDT) szerint az egészséges
miikddéshez és pszichologiai fejlédéshez az Un. pszicholodgiai alapsziikségletek kielégitésére
van sziikség (Deci & Ryan, 2000), melyre intrinzik médon vagyunk motivaltak (Id. alabb)
(Pélya & Martos, 2012). Deci és Ryan (2000) harom ilyen alapsziikségletet nevez meg: a
kompetencia, az autondomia és a kapcsolodas/kotddés iranti igény. A kompetencia annak az
igénye, hogy magunkat hatékonynak és eredményesnek éljik meg (Polya & Martos, 2012),
magabiztosan végezziink egy adott tevékenységet (Deci, 2017). Az autonomia sziikséglete az
egyén azon vagyara utal, hogy kiilsé befolydstél mentesen, sajat dontéseket hozhasson ¢€s
szabadon kifejezhesse a véleményét (Ryan & Deci, 2000); a kapcsolodas/kotédés pedig a
»szereteten, tamogatason ¢és tiszteleten alapuld viszony masokkal” (Pélya & Martos, 2012,
258.0). Ide sorolhat6 a valahova tartozas igénye, illetve, hogy a személy fontosnak ¢élje meg
onmagat (Deci, 2017). A kapcsolodas sziikséglete megmutatkozhat abban is, hogy az egyének
kolesondsen torddnek egymassal (Jagodics, 2018). Ezen harom alapsziikséglet megléte esetén

jon létre autonom motivacio (1d. alabb) (Deci, 2017).

Az elmélet alapjan egy személy motivacidja egy kontinuum mentén helyezkedik el, melynek
egyik végpontja a teljes mértékben intrinzik, masik pedig a teljes mértékben extrinzik
motivacio. Az intrinzik, avagy a beliilr6] motivalt tevékenységek azok, melyeket a személy

érdekesnek talal és ezaltal aktivan elkotelezddik barmilyen kiilsé megerdsités, jutalom nélkiil.



Ebben az esetben a jutalom maga a tevékenység végzése. Ahhoz azonban, hogy a motivalt
viselkedés fennmaradjon, az autonomia és kompetencia sziikségleteknek ki kell elégiilnitik.
Extrinzik motivacio esetén pedig a személy valamilyen jutalomért (pl. pénz) cserébe vagy egy
kellemetlen kovetkezmény elkeriilése (pl. kirtigas) érdekében cselekszik (Deci & Ryan, 2000).
Mivel ez esetben nem belsd referencidk alapjan torténik a cselekvés szabéalyozasa, hanem
valamilyen kiilsé szempont altal, az extrinzik motivacid hosszil tdvon alacsonyabb szintli
jolléttel és személyiségmiikddéssel jar egyiitt (Polya & Martos, 2012). Egyes kutatdsok szerint
(Kooij, de Lange, Jansen, Kanfer & Dikkers, 2011; de Lange, Bal, VVan der Heiden, de Jong &
Schaufeli, 2011, id. Heyns & Kerr, 2018) az intrinzik motivécio az életkor ndvekedésével
egyiitt novekszik ¢s Wong, Gardiner, Lang és Coulon (2008) alapjan ezt inkabb az életkor
okozza és nem a generacios kiilonbségek. Mas szakirodalom (Brislin, Kabigting, McNab, Zukis
& Worthley, 2005; Travis, 2007, id. Heyns & Kerr, 2018) szerint azonban nincs szignifikans

kapcsolat az életkor és a motivacio kdzott.

Az SDT szerint a kontinuumon beliil megkiilonboztethetjiik a kontrollalt, illetve autoném
motivaciot, azaz hogy mennyire autonom vagy kontrollalt egy viselkedés (/. dbra). Kontrollalt
motivacié soran valamilyen nyomads hatasara cseleksziink, annak az érzésével jar, hogy részt
kell venni a cselekvésben €s nincs valasztasi lehetdség (Gagné & Deci, 2005). Kiilso tényezoket
foglalnak magukban, tehat csak extrinzikek lehetnek. Két tipusa van (Gagné & Deci, 2005;
Kun, Martos, Béthe & Téth-Kiraly, 2020):

1. Kiilsé szabalyozas: valamilyen kiilsé jutalom szerzése vagy biintetés elkeriilése
érdekében tett cselekvés (pl. ,,Akkor dolgozom, ha a fondk 14t”)

2. Introjektalt szabdlyozas: a sajat bels6 kényszereknek valdé megfelelés érdekében valod
cselekvés, a negativ érzések (pl. szorongas, szégyen, blintudat) elkeriilése motivalja a

személyt; mintha nem a személy kontrollaln a szabalyozast, hanem a szabalyozas 6t

Az autondém motivacio természetes, belsd folyamatok altal vezérelt (Kun, Martos, Bothe &
Toth-Kiraly, 2020), az akarat érzésével valo cselekvést és a valasztas megtapasztalasat foglalja
magaban (Gagné & Deci, 2005). A személy a sajat maga altal vélasztott céljai érdekében
azonosul a viselkedés értékével (Gagné & Deci, 2005). Magasabb teljesitménnyel, jolléttel és
elkdtelezettséggel jar egyiitt (Deci, 2017) és lehet extrinzik €s intrinzik formaja is. Autoném €s

extrinzik motivacioba sorolhaté (Kun, Martos, Béthe & Toth-Kiraly, 2020):

3. Identifikalt szabalyozas: ,,a személy azért végzi az adott cselekvést, mert az

Osszhangban van a személyes értékeivel, elfogadja és azonosul a cselekvés jelentésével.



Ugyanakkor a cselekvést nem dnmagaért végzi, hanem inkabb annak instrumentélis
értékéért” (Kun, Martos, Béthe & Toth-Kiraly, 2020, 1.0).

4. Integralt szabalyozas: a személy nem csak amiatt cselekszik, mert a tevékenység
Osszhangban van a sajat értékrendjével, hanem illeszkedik a szelf mas értékeivel,

vonatkozasaival is
Autoném és intrinzik motivacionak egy fajtaja van (Kun, Martos, Béthe & Toth-Kiraly, 2020):

5. Intrinzik szabdlyozés: teljes mértékben belsé motivacid, melyben a tevékenység

végzése maga a jutalom

Végiil pedig fontos megemliteni az elmélet szerint egyetlen a kontinuumon kiviil es6
,»motivacio”-t, mely soran a szandék nem is jelenik meg (Gagné & Deci, 2005; Kun, Martos,

Béthe & Téth-Kiraly, 2020):

6. Amotivacidé: ez esetben a személy semmilyen (sem extrinzik, sem intrinzik)

motivacioval nem rendelkezik egy adott cselekvés végzésére

1. abra: Az 6nszabalyozas ondeterminacio elmélete (Deci & Ryan, 2000,2008)

Nem éndeterminalt viselkedés Ondeterminalt viselkedés
Amotivacio Extrinzik motivacié Intrinzik
motivacio
Kontrollalt motivacié Autoném motivéaciod
Nincs Kulsé Introjektalt Identifikalt Integralt Belsé
szabalyozas szabalyozas szabalyozas szabalyozas szabalyozas szabalyozas

Forréas: Kun, Martos, Béthe & To6th-Kiraly (2020) Deci & Ryan (2000, 2008) alapjan

1.2  Munkamotivacio

A munkamotivaci6 a lelkesedés, energiaszint, elkdtelezettség és a kreativitds mennyisége, amit
egy alkalmazott napi szinten atél a szervezetben (Woodbridge, 2020). Munkahelyi
kornyezetben tobb oka is van annak, hogy kiemelt figyelmet forditsunk a munkavallalok
motivaciojara, ugyanis a motivalt munkavallalok hajlamosabbak magasabb szinvonali munkéat
elvarni maguktol, jobb mindségben elvégezni a munkdjukat és hatékonyabbak, magasabb
teljesitmény jellemz6 rajuk (BBC, 2021). Emellett a motivacié magas szintje eldsegiti a jobb

munkahelyi kapcsolatok kialakul4sat és fenntartasat, magasabb szervezeti elkotelezettséggel €s



alacsonyabb fluktudcidval jar egyiitt (BBC, 2021; Varma, 2017). Gagné és Deci (2005) szerint
a motivalt munkavallalok ugy hiszik, hogy az er6feszitéseiknek olyan eredményei lesznek,

amelyek fontosak dnmaguk és a szervezet szamara (Mahmoud, Fuxman és mtsai, 2020).

1.2.1 Az Ondeterminacid elmélete a munka vonatkozasaban

Deci, Olafsen és Ryan (2017) az SDT elméletét kiterjesztette a munkahelyi motivaciora is. A
egyéni kiilonbségek. A szocidlis kontextus domindns valtozoi a szervezeti tamogatds és a
munkavallalok kompetencia, kapcsolédas ¢és autondémia sziikségletei, melyet erdsen
befolyasolnak a vezetdi stilusok. Amikor mind a szervezet, mind a vezetd tdmogatja a dolgozo
autonomiajat, gyakran mind a harom alapsziikséglet kielégiil ezzel egyiitt, egyrészt mert azok
a személyek (szervezet/vezetd), akik az autondémiat tdmogatjak, hajlamosabbak tdmogatni a
kapcsolodas és kompetencia sziikségletek kielégitését is, masrészt pedig, akik rendelkeznek
autonomiaval, maguk is megtalaljak a modjat annak, hogy kielégitsék a tobbi sziikségletet. Igy
amikor az alkalmazottak tdmogatast kapnak az autondomidhoz, altalaban elkotelezettebbek a

szervezet irant €s hatékonyabbnak érzik magukat a munkéaban (Deci és mtsai, 2017).

Az egyéni kiilonbségek legjellemzObb formai az 4ltaldnos oksagi orientdciok és az
extrinzik/intrinzik torekvések, célok. A munkavéllalok altalanossdgban harom féle motivacids
orientaciot tapasztalhatnak meg: (1) egy proaktiv és érdekl6dé autondmia-orientacid, (2) egy
kontrollalt orientdcio, amely a kiils6 esetlegességekre fokuszal, hogy irdnyitsa a viselkedést és
(3) egy személytelen orientacid, melybdl hianyzik a szandékossag ¢és amely az értékelések €s
kudarcok elkertilésére torekszik. Az elmélet 7 olyan torekvést kiilonbdztet meg, melyeket az
emberek életiik soran kovethetnek: pénziigyi jolét, elismerés/hirnév, vonzo imazs, személyes
fejlodés, fontos, értelemmel teli kapcsolatok, kozosségi hozzédjarulasok és fizikai egészség.
Empirikusan az els6 harom extrinzik (kiilsd), az utols6 négy pedig intrinzik (bels6) térekvés/cél
(Deci és mtsai, 2017). Kutatasok kimutattak, hogy amikor az emberek viszonylag nagy
jelentdséget tulajdonitanak a kiilsé torekvéseknek, és amikor elérik a vagyott kiilsé vagyaikat,
akkor hajlamosak pszichés rossz kozérzetre utal6 jeleket mutatni, mint példaul a depresszio, a
szorongas ¢s az alacsony oOnértékelés, mig amikor belsd torekvéseiket kovetik és elérik,
hajlamosak a pszichologiai jolét jeleit mutatni, mint példdul a magas 6nmegvaldsitas és

Onbecsiilés (Kasser & Ryan, 1996, id. Deci és mtsai, 2017).



A modellben két mediator tényezd szerepel: az alapvetd pszicholdgiai sziikségletek
kielégitettsége, illetve a kontrollalt vagy autondém motivacio. Végiil a két fiiggd valtozo: a
teljesitményvaltozok (pl. a teljesitmény vagy a jovedelmezdség mennyisége/mindsége) és a
jollét/’beteglét” valtozok, tehat példaul a munkéval valo elégedettség, vitalitas vagy szomatikus

tiinetek (Deci és mtsai, 2017).

2. abra: Az 6ndeterminacid elmélete munkahelyi kontextusban

Fuggetlen valtozok Mediatorok Fligg6 valtozok

Munkahelyi kontextus

Munkahelyi
Szervezeti tamogatas viselkedés
’ . i iVacié Teljesitmén
Alapvet6 pszicholdgiai Motivaciok g O v
P szukspé glotek 9 Alapvetd mindsége, mennyisége
pszichologiai Autoném
sziikségletek Intrinzik
Internalizalt
Autonémia
Eavéni kiilénbséagek Kompetencia Kontrollalt
2 = Kapcsolodas Introjektalt - ,
Aital4tios oksagi Extrinzik Jollét és "beteglét"
it or Jollét, vitalitas,
Extrinzik/intrinzik betegsag

torekvések, célok

Forrés: Deci és munkatarsai (2017) alapjan

Tobb kutatas is aldtdmasztotta, hogy az SDT-t munkamotivacidos megkozelitésben is lehet
alkalmazni a szervezetekben (Gagné & Deci, 2005). Strauss, Parker és O’Shea (2017) azt
talalta, hogy ha egy munkavallald6 motivacidjat magasan kontrollalt motivacié jellemzi
(nyomas, kényszer), mig az autondém motivacié szintje alacsony (érdeklédés, a munkaval vald
azonosulas hianya), akkor a proaktiv viselkedés kimeriti a személy erdforrasait, ami
munkahelyi stresszt eredményez. Amennyiben azonban a kontrollalt motivacio mellett
autonom motivacio is jellemzo a személyre, nem jelentkezik ilyen hatas, mert rendelkezik kelld

eréforrassal (Strauss €s mtsai, 2017). Ezt okozhatja az is, hogy amikor az egyének autonom



motivaciot tapasztalnak a munkdjuk sordn, erdfeszitéseiket kevésbé érzik kimeritének
(Trépanier, Fernet és Austin, 2012). Mig egy masik kutatds szerint ,,minél internalizaltabb a
motivacio, vagyis minél inkabb Onirdnyitott az egyén, annal pozitivabb a munkahelyhez valo
hozzaallasa” (Graves, Cullen, Lester, Ruderman & Gentry, 2015 id. Fényszarosi, Sallay,
Matuszka & Martos, 2018, 414.0).

1.3 Generéacios kiillonbségek

A generdcioelmélet a tarsadalomtorténet elmélete, amely leirja és megmagyarazza a tarsadalom
attitlidjeiben bekovetkezd valtozasokat az 1d6 soran. Az elmélet azt allitja, hogy a korszak,
amelyben egy személy sziiletett, alakitja korai életét, és olyan vilagképet teremt benne, amely
befolyasolja a koriilotte 1€vo vilag észlelésének €s interakciojanak modjat (Wolf, Carpenter &
Qenani-Petrela, 2005). Abban, hogy a generaciok pontosan melyik sziiletési évtol kezdve
meddig tartanak, nincs egyetértés a szakirodalomban. En a Pew Research Center (2015),
McCrindle (2018) és Berkup (2014) alapjan az I. tdbldzatban lathatdé modon soroltam a
szliletési évszamokat a generdciokhoz ¢és szemléltetem a tarsadalomban jelenleg a legnagyobb
szamban jelen 1évd generaciokat. A munkaerdpiacon talan legnagyobb ardnyban az X és Y
generacio, egyre csokkend 1étszammal a Baby Boomerek és egyre novekvd l1étszammal a Z

generacio6 talalhatd meg.

1. tablazat: 2022-ben a legnagyobb szdmban jelen 1évd generacidok

Generacio neve Sziiletési év
Csendes/Veteran generacid 1928-1945
Baby Boomer 1946-1964
X generacio 1965-1980
Y generacid (,,Millenials™) 1981-1994
Z generacio 1995-2009
Alfa generacio 2010-2024

Forras: Sajat szerkesztés Pew Research Center (2015), McCrindle (2018) és Berkup (2014)

alapjan



[.3.1 X generacid (1965-1980 kozott sziiletettek)

A 80-as, 90-es évek elején bekovetkezett sulyos recessziok miatt a fiatalokat nagy mértékben
érintette a tartés munkanélkiiliség. Mindkét évtizedet az ipari szerkezetatalakitas, a szervezeti
l1étszamleépitések, a kormanyzati munkaerd felvételek visszaszoritasa, valamint a
részmunkaidds ¢€s ideiglenes foglalkoztatds novekvd aranya jellemezte, melyek kiilonosen a

fiatalokat érintették (Krahn & Galambos, 2013).

Az X generaci6 ugy nott fel, hogy mind a két sziildjiik dolgozik, esetleg elvaltak, melynek
kovetkeztében életiik korai szakaszaban fiiggetlenedtek (Acar, 2014). A sziileik sikereibdl
kiindulva magas karrier elvarasokkal rendelkeztek, de a limitalt munkaerdpiaci lehetoségek
nem tették lehetévé ezeknek a kielégitését (Krahn & Galambos, 2013). Megtapasztaltak a
szocialis bizonytalansagot, gyorsan valtozoé kornyezetet és a szilard hagyoméanyok hianyat
(Barford & Hester, 2011, id. Acar, 2014). Ez a generacio kapta az X generacio nevet Coupland
(1991) best-selling novellaja alapjan.

1.3.1.1 X generacio a munkahelyen, motivdcio

Az X generacids munkavallalok nagy jelentdséget forditanak a munka-maganélet egyensuly
kialakitasara és megtartasara. A csalddot és a személyes életet olyan fontosnak tartjdk, hogy
nem valoszinii, hogy feldldozzak a szabadidejiiket a munkaért (Gursoy €és mtsai, 2008). Példaul
altalanos jellemzo, hogy hétvégén nem hajlanddak dolgozni, mert ezeken a napokon tudnak a

csaladjukkal lenni és magukkal foglalkozni (Kian & Yusoff, 2012).

Olyan szervezetben szeretnek dolgozni, ahol rugalmas munkaidét biztositanak, magas
autonomiat kapnak és érdekes, kihivast jelentd munkat végezhetnek, mely altal folyamatos
fejlodési lehetéségekhez jutnak (Santos & Cox, 2000). A munkafeladatokat inkabb egyediil, a
sajat modjukon preferaljak megcsinalni, nem pedig kovetni a senior munkatarsak példajat
(Gursoy ¢€s mtsai, 2008). Nagy hangsulyt fektetnek a karrierfejlesztésre (Santos & Cox, 2000),
motivalja 6ket a szakmai készségek fejlesztése, hogy piacképesek legyenek a jovdbeni
karrierlehetdségek szempontjabol (Gursoy és mtsai, 2008), az unalomtol pedig kimondottan
félnek (Acar, 2014). A kozvetlen és azonnali elismerést és jutalmat szeretik (Hammill, 2005)
¢s ugy veélik, hogy versenyképes képességek esetén a munkahely véltoztatasa eldléptetési

lehetdségeket és magasabb fizetést biztosit (Altimier, 2006).



Mahmoud, Fuxman, Mohr, Reisel és Grigoriou (2020) azt talaltak, hogy az X, Y és Z generacio
koziil csak az X generacidra jellemz0 a tarsas értelemben vett extrinzik szabalyozas, mint f6
motivacio €és egy hosszmetszeti kutatas (Twenge, Campbell, Hoffmann & Lance, 2010) is azt
tdmasztja ald, hogy az X genericiora jobban jellemzd az extrinzik motivacio, mint az Y
generaciora. Tehat példaul azért végzik a munkdjukat, hogy masok elismerjék 6t és/vagy a
munkajat (Kun, Martos, Béthe & Toth-Kiraly, 2020). Mig az egyik szakirodalom (Mahmoud,
Reisel, Grigoriou, Fuxman & Mohr, 2020) alapjan a tarsas értelemben vett extrinzik mellett az
introjektalt szabalyozas is inkabb az Y-ndl idésebb generacidkra, tehat tobbek kozott az X
generaciora jellemzd, mas kutatds (Mahmoud, Fuxman és mtsai, 2020) ellent mond azzal a
kutatasi eredményével, hogy csak az Y generaciora jellemz6 az introjektalt szabalyozas, mint
f6 motivacido. Emellett nagy jelent0sége van az identifikalt szabalyozasnak is az X generaciosok
motivaciojaban (Mahmoud, Fuxman és mtsai, 2020). Tehat ,,a személy azért végzi az adott
cselekvést, mert az 6sszhangban van a személyes értékeivel, elfogadja és azonosul a cselekvés
jelentésével. Ugyanakkor a cselekvést nem Onmagaért végzi, hanem inkdbb annak

instrumentalis értékéért” (Kun és mtsai, 2020, 1.0).

1.3.2 Y generaci6 (1981-1994 kozott sziiletettek)

Az X generaciét kovetden az Y generdcios fiatalokat kisebb mértékben érintette a
munkanélkiiliség az 1990-es és 2000-es évek elején, de az ipari atalakitds és a szervezeti €s
kormdanyzati leépitések folytatodtak, a részmunkaidds és dtmeneti foglalkoztatas pedig nott,
leginkabb a kevés tudast igényl6 munkakban (Kalleberg, 2009; Vosko, 2005 id. Krahn &
Galambos, 2013).

Nem csak a kdzépiskolakba valo beiratkozasok szama nétt (Davies & Guppy, 2006; Goldrick-
Rab, 2006 id. Krahn & Galambos, 2013), de jelent6sen gyakoribb lett a fels6foka végzettség is
(Schroer, 2008 id. Kian & Yusoff, 2012). Krahn és Galambos (2013) szerint az Y generacio
tagjai az X generacidhoz képest, talan erésebben gondoljak ugy, hogy ha keményen dolgoznak

az iskolaban, akkor jogosultak j6 munkat is szerezni.

Mar fiatalként aggddtak a koriilottik zajlo novekvd tarsadalmi, szervezeti és kornyezeti
igazsagtalansagok miatt. Azt varjdk a vallalatoktdl, hogy komolyan vegyék tarsadalmi
feleldsségiiket azaltal, hogy tobb pénzt és energiat forditanak a kornyezet megovasara. Emellett

tamogatjak a sokszintiséget is (pl. korban, etnikumban, nemi orientacioban), mert azt szeretnék,



hogy egy jobb hely legyen a vildg, amiben ¢€liink. Nem is félnek felszolalni, ha valami zavarja

Oket, hiszen arra tanitottak dket, hogy kérdezzenek sokat (Gursoy és mtsai, 2008).

1.3.2.1 Y generacio a munkahelyen, motivacio

AzY generaciohoz tartozo személyekre jellemzd, hogy magabiztosak, optimistak (Acar, 2014),
tudnak ,,multitask”-olni, j6 technikai képességeik vannak (Gursoy és mtsai, 2008) és gyorsan
tanulnak (Tay, 2010). Elvarjak a vezetdjiiktol, hogy megértsék a sziikségleteiket, elvarasaikat
¢és torédjenek a jollétiikkel (Gursoy és mtsai, 2008). Ha a vezetd meghallgatja és tiszteli a
véleményiiket, elismeri a hozzdadott értékiiket, magabiztosabbak, optimistabbak lesznek és
még tobb tanulasra vagynak (Hill & Stephens, 2003). Emellett elvarjak a vezet6ktol, hogy
adjanak megfeleld, lehetdleg gyors visszajelzést és jutalmat a teljesitményiikért (Gursoy €s

mtsai, 2008).

Eldnyben részesitik a csapatmunkat €s jok is abban (Gursoy és mtsai, 2008) €s motivacidjuk
nagyban fiigg attol, hogy hogyan tudnak egylittmi{ikodni a csapat tobbi tagjaval (Murphy, 2010
id. Kian & Yusoff, 2012). Angeline (2011) azt talalta, hogy az Y generaciés munkavallalok
tovabb maradnanak egy szervezetnél, amennyiben az befektetne 0 technologidkba és

érdekessé, kihivast jelentévé €s szorakoztatova tenné a munkat.

Mahmoud, Fuxman és munkatdrsai (2020) azt az eredményt kaptak, hogy az X, Y és Z
generacid koziil csak az Y generaciora jellemzo az introjektalt extrinzik szabalyozas, mint {6
motivacio. Ez azt jelenti, hogy a személy nem akarata szerint, hanem sajat bels6 kényszereinek
megfelelden cselekszik (példaul negativ érzések elkeriilése érdekében) (Kun és mtsai, 2020).
Emellett az X generdcidhoz hasonloan 0sszességében nagy jelentésége van az identifikalt
szabalyozéasnak is a motivaciojukban (Mahmoud, Fuxman és mtsai, 2020). Tehat ,,a személy
azért végzi az adott cselekvést, mert az 6sszhangban van a személyes értékeivel, elfogadja és
azonosul a cselekvés jelentésével. Ugyanakkor a cselekvést nem onmagéaért végzi, hanem

inkabb annak instrumentalis értékéért” (Kun €és mtsai, 2020, 1.0).

Mahmoud, Reisel és munkatarsai (2020) alapjan pedig az Y generacido szamdra nagyobb
motivaciot jelentenek az anyagi értelemben vett extrinzik motivacidk és az introjektalt
szabalyozas, mint az 1d6sebb generacioknak. Azonban Mahmoud, Fuxman és munkatarsai
(2020) szerint egyediil a Z generaciora jellemz6 az anyagi értelemben vett extrinzik motivacio.

Emellett bar Gursoy és munkatarsai (2008) szerint az Y generacionak fontos a tarsadalmi



felelosségvallalas és a kornyezet megdvasa, Twenge és munkatarsai (2010) hosszmetszeti
kutatasabol az deriilt ki, hogy nem szdmitanak nekik jobban az altruisztikus munka értékek (pl.

segitségnyujtas, tarsadalmi érték), mint a korabbi (pl. X) generacidknak.

1.3.3  Z generacid (1995-2010 kozott sziiletettek)

A Z generacio tagjai a ,,digitalis bennsziilottek” (Jickel & Garai-Fodor, 2018): a technoldgia
fejlodésével egyiitt néttek fel, mar csecsemd koruktdl kezdve koriil voltak véve kiilonbozo
technologiai eszkozokkel. Az internet természetes dolog szadmukra, kihasznaljak annak minden
lehetdségét: pillanatokon beliil kapcsolatba 1épnek barkivel a vilag kiilonb6zd pontjain,
rendszeres kozosségi média felhasznalok, 0-24 online vannak, chat-en kommunikalnak a
barataikkal (Berkup, 2014). Szdmukra a valos ¢élet 6sszefonddik az online 1éttel (Jackel &
Garai-Fodor, 2018). Az internet és a leglijabb technologiak tekintetében 6k a legfejlettebbek az

X, Y és Z generacio koziil.

Emellett, a technoldgianak, globalizacionak és a kulturalis sokszinliségnek kdszonhetden akar
az els6 globalis generdcionak is lehet nevezni Oket, hiszen szinte barhol is vannak a vilagon,
hasonld dolgok befolyasoljak dket €s hasonld ¢lményeik vannak, melyeket meg is osztanak
egymassal a kozosségi média feliileteken. Ugyanazokat a zenéket, filmeket, sorozatokat nézik,
mindenféle kultura ételeit ismerik, ugyanaz szamit divatosnak az egyik orszagban, mint a
masikban és mindekdzben folyamatosan kapcsolatban vannak egymassal az online vilagon
keresztiil (McCrindle & Fell, 2019). Kulturalis kiilonbségek természetesen tovabbra is vannak,

azonban a hatarok egyre jobban mosddnak Ossze.

A Z generacio tagjaindl nagyon gyakori virtualis élet azonban negativ tapasztalatokat is
hordozhat magéban: a kornyezettdl valo elidegenedés, magas megfelelési vagy, a siker
hajszolasa, de a személyes kapcsolatokra is hatassal van (Pais, 2013). Megjelent a zaklatas egy
Uj formaja: az internetes zaklatas kozosségi médidn, e-mailen és lizeneteken keresztiil, mely
McCrindle ¢és Fell (2019) kutatasa alapjan a didkok kozel negyedét (24%) érinti. Pais (2013)

szerint ez a generacio a legveszelyeztetettebb a magany, szorongas ¢és agresszio tekintetében.

1.3.3.1 Z generacio a munkahelyen, motivacio

A Z generacid esetében az altalanos jellemzést érdemes fenntartdsokkal kezelni, ugyanis a

generacio egy jo része még gyermek, a személyiségiik kialakuloban van. Emiatt limitalt szamu



kutatas érhetd el arrdl, hogy a munkahelyen milyen viselkedés jellemzd rajuk, mi motivalja
Oket és egyes jellemzOok kapcsan a szakirodalom sem jutott még egységes allaspontra. Az

alabbiakban kifejtem, hogy jelenleg mit tudunk errdl a generaciorol.

A Z generacio tagjainak legszembetilindbb jellemzdik az interneten keresztiili szocializacio, a
gyors fogyasztds, gyakorlatiassig ¢és gyorsasag, interaktivitds, elégedetlenség és
eredményorientaltsag. Magas az dnbizalmuk (McCrindle & Fell, 2019), altaldban hatékonyak
¢s innovativak (Berkup, 2014) és elvarjak, hogy adott legyen a megfelel6 munka-maganélet
egyensuly (McCrindle & Fell, 2019). Feltételezheté, hogy jok a ,multitasking”-ban,
hatékonyan kihasznaljak a technoldgia adta lehetdségeket és jobban preferaljak a személyre
szabott megoldasokat, mint az alapértelmezett altalanos lehetdségeket (Berkup, 2014). Mig
Berkup (2014) szerint individualistdk, nem szeretnek csapatban dolgozni, Fero és Dokoupilova
(2019) kutatasa alapjan nem jellemz6 rajuk a fliggetlenség, az individualis munkavégzés
kedvelése, s6t kimondottan keresik €s fontosnak tartjadk a kapcsolatot a munkatarsakkal,

felettessel.

Az internet egyik hatuliit6je, hogy annyi informacidval talalkozik az ember, hogy az agy nem
képes mindent befogadni és a tulzott médiahasznalat ebbdl fakadéan ahhoz vezethet, hogy a
személy nem tud egyszerre csak egy dologra koncentralni. Masrészrdl viszont az a képességiik,
hogy egyszerre tobb minden irdnt is érdeklédnek, nagyon fejlett (Berkup, 2014). Mindez
Osszefiiggésben lehet a Berkup (2014) altal emlitett fejlett ,,multitasking” képességgel is.

A Z generaci6 fontos jellemzdje a mobilitas: gyakori koltozés (akar kiilfoldre), munkahely- és
karriervaltas. Ez azt jelenti, hogy nem ragaszkodnak egy céghez, hanem amint jon egy jobb
lehetdség, nem félnek valtani. Ebben az esetben a munkaltatonak kiilondsen nagy szerepe van
abban, hogy tudja, hogyan kell banni ezzel a generacidval, hiszen a munkavéllalé nem feltétlen
fog kiizdeni a cégért, mert taldl olyat, ahol kiizdenek érte €s jobbat ajanlanak neki. A
sziikségleteik, motivacioik megértésével, megfeleld juttatdsi csomagok ajanlasaval azonban
lehet noveli az elkdtelezettségiiket, mely segiti a munkaerd megtartasat (McCrindle & Fell,
2019). Ilyen megtartd erd lehet egyrészt a valtozatos, kihivast jelenté munka, mely lehetdséget
ad a fejlodésre, masrészt az eldléptetés, harmadrészt pedig, ha a munkaltatd szervezet
értékalapon miikodik €s aktivan tesz a kornyezetért, tarsadalomért és erre biztatjak a
munkavallalokat is. Ugyanis az Y generaciohoz hasonldan, 6k is valtozast szeretnének elérni a
kornyezetvédelemben és szamukra sokat jelent, hogyha a szervezet értékei 6sszhangban vannak

a sajatjaikéval (Fratricova & Kirchmayer, 2018; McCrindle & Fell, 2019).



Karacsony (2019) kutatasa alapjan a harom generacié mindegyikére nagyon jellemzd, hogy a
pénz, fizetés motivalja, azonban a Z generdcid szamdara a legfontosabb. Magyar egyetemi
hallgatok kozott végzett kutatasban Hajdu (2020) azt talalta, hogy a belsé motivacié egyre
fontosabb, de a pénz sem elhanyagolhat6 tényezd a Z generacié szdmara. Mahmoud, Fuxman
¢és munkatarsai (2020) kutatdsa szerint pedig az X, Y és Z generacio koziil a Z a legérzékenyebb
az amotivaciora és motivaciojukban a legnagyobb szerepet az anyagi jellegli extrinzik
motivacio jatssza. Emellett pedig a harom generacié koziil az esetilkben van a legnagyobb
jelentdsége az intrinzik motivacionak. A motivacid egészét illetden az atlagpontok alapjan azt
talaltdk Mahmoud, Fuxman és munkatarsai (2020), hogy az X generacio a legmotivaltabb, majd

az 'Y és végiil a Z.

.4 HR

Kutatasom kozéppontjaban az Emberi Eréforrasok (HR) teriiletén dolgozd X, Y és Z
generacidba tartozo felndttek allnak, igy fontosnak tartom tisztazni, hogy pontosan mit értiink
HR alatt. Az emberi eréforras menedzsment (HRM vagy HR) egy funkcio a szervezetekben,
melynek célja a munkavallalok teljesitményének maximalizalasa a munkaltatd stratégiai
céljainak szolgalataban (Johnson, 2009 id. Rihan, 1998). Egy szervezeten beliili HR osztaly
jellemzden szamos tevékenységért felelds: toborzas, képzés-fejlesztés, teljesitményértékelés,
jutalmazas, munkaiigy stb. Azonban vannak un. HR tanacsadok is, akik kiilsésként dolgoznak
egylitt tobb szervezettel (Rihan, 1998). A HR-es munkavallalok munkamotivéicidjanak

vizsgalata egyeldre nem keriilt a kutatasok fokuszaba, igy ezt kutatasi résként azonositottam.

Il. Kérdésfeltevés, hipotézisek

Kutatasi kérdésemet a kovetkezOképpen fogalmaztam meg: Milyen munkahelyi motivicio
jellemzi a magyarorszagi X, Y és Z generacios Emberi Erdforrdsok teriiletén dolgozo

szakembereket?
A korabbi kutatéasi eredményekre és szakirodalomra alapozva az alabbi hipotéziseket allitottam:
H1: Az X, Y és Z generacio koziil a Z generaciot érinti leginkabb az amotivacio

Mahmoud, Fuxman és munkatarsai (2020) azt az eredményt kaptak, hogy az X, Y

¢és Z generacio koziil a Z generacio a legérzékenyebb az amotivaciora.



H2: Kiilonbség van az X, Y és Z generacio kozott az extrinzik motivacio tekintetében

Twenge, Campbell, Hoffmann & Lance (2010) hosszmetszeti kutatasa alatdmasztja,
hogy az X generdciora jobban jellemzé az extrinzik motivacié, mint az Y
generacidra. Egy masik kutatas szerint (Mahmoud, Fuxman és mtsai, 2020) a tarsas
értelemben vett extrinzik szabalyozas, mint f& motivaci6 az X, Y és Z generacio
koziil csak az X-re jellemzd, mig Mahmoud, Reisel és munkatarsai (2020) alapjan
az X generaciora jellemzObb, mint az Y-ra. Emellett Mahmoud, Reisel ¢és
munkatarsai (2020), illetve Karacsony (2019) alapjan az Y generaci6 szamara
nagyobb motivaciot jelentenek az anyagi értelemben vett extrinzik motivaciok, mint
az 1iddsebb generacidknak. Karacsony (2019) szerint a harom generacio
mindegyikére nagyon jellemzd, hogy a pénz, fizetés motivalja, azonban az a Z
generacio szamara a legfontosabb. Emellett Hajdu (2020) is azt talalta, hogy fontos
a pénz ezen generacio tagjai szamara, mig Mahmoud, Fuxman ¢és munkatérsai
(2020) szerint az anyagi értelemben vett extrinzik motivaciot tartjak a

legfontosabbnak a Z generaci6 tagjai.

Az introjektalt szabalyozas tekintetében pedig valamely kutatasi eredmény
(Mahmoud, Fuxman és mtsai, 2020) szerint az X, Y és Z generaci6 koziil csak az Y
generaciora jellemz6 az, mint f6 motivacio, mig mas kutatds (Mahmoud, Reisel és

mtsai, 2020) azt mutatja, hogy az X generaciora jobban jellemz6, mint az Y -ra.
H3: Kiilonbség van az X, Y és Z generacié kozott az intrinzik motivacio tekintetében

Az intrinzik motivaciot illetéen kiillonb6z6 kutatasi eredmények sziilettek, nincs
egységes allaspont arr6l, hogy mely generaciok vagy €letkor esetében milyen szintii.
Mig egyes kutatasok szerint a Z generdcionak egyre fontosabb (Hajdu, 2020), a
harom generacio koziil a Z-nek a legfontosabb (Mahmoud, Fuxman és mtsai, 2020),
addig azt is kimutattdk, hogy az intrinzik motivacié az ¢€letkor elérehaladtaval
novekszik (Kooij, de Lange, Jansen, Kanfer & Dikkers, 2011; de Lange, Bal, Van
der Heiden, de Jong & Schaufeli, 2011, id. Heyns & Kerr, 2018), tehat a harom
generacio koziil pont a Z esetében kellene a legalacsonyabb szintlinek lennie, mig
X-nek a legmagasabb. Tobb kutaté azonban azt taldlta, hogy nincs szignifikans
kapcsolat az életkor és a motivacio kozott (Brislin, Kabigting, McNab, Zukis &
Worthley, 2005; Travis, 2007, id. Heyns & Kerr, 2018).



H4: Az X, Y és Z generacio fo motivacioja kiilonbozik

Egy kutatas szerint (Mahmoud, Fuxman és mtsai, 2020) az X generéciora a tarsas
értelemben vett extrinzik szabalyozas jellemzd, mint f6 motivacid, mig az Y
generaciora az introjektalt szabéalyozas. A Z generaciora pedig tobb kutatas is azt
talalta, hogy az anyagi értelemben vett extrinzik motivacié a legjellemzébb

(Karéacsony, 2019; Mahmoud, Fuxman és mtsai, 2020).
HS: Kiilonbség van a generaciok kozott a teljes motivacio szintjében

A munkamotivacio egészét illetden az atlagpontok alapjan azt talaltdk Mahmoud,
Fuxman és munkatarsai (2020), hogy az X generacio a legmotivaltabb, majd az Y

¢és végiil a Z.

I, Modszer

1.1 Vizsgalati személyek és vizsgélati elrendezés

A célcsoport 1965 és 2009 kozott sziiletett nok €s férfiak, akik sziiletési idejiiknél fogva az X,
Y és Z generaciot képviselik és HR teriileten dolgoznak. Az adatfelvétel holabda modszerrel
tortént: az online kérddivet szakmai HR-es csoportokban osztottam meg, szétkiildtem a HR-es
ismerdseim ¢€s LinkedIn kapcsolataim kozott arra kérve oket, hogy Ok is tovabbitsak a HR
csapatukon beliil, illetve a HrPortél segitségével a portal Facebook oldalan is megosztasra

kerilt.

111.2 Méroeszkozok

A kérdé6iv altalanos demografiai adatfelvétellel kezd6dott, melynek elengedhetetlen eleme volt
a sziiletési év felmérése a generaciok kozti kiilonbségek felderitése érdekében, de érdemesnek
tartottam a nemek eloszlasat, illetve azt is vizsgalni, hogy a HR mely teriiletén dolgoznak a

vizsgalati alanyok a minta reprezentativitasanak kérdése szempontjabol.

majd munkamotivacié mérésére az I. mellékletben talalhaté Tobbdimenziés Munkamotivaciod
Skalat (Multidimensional Work Motivation Scale, MWMS; Gagné és mtsai., 2014) hasznaltam.

A magyar nyelvi validacié jelenleg még folyamatban van (Kun, Martos, Béthe & Té6th-Kirdly,



2020), igy a Martos Tamas és Matuszka Balazs altal adaptalt kérddivet valasztottam, melyet
kutatasukban mar sikerrel alkalmaztak a munkahelyi jollét feltételeinek vizsgalataban 1662 f6
részvételével (Fényszarosi, Sallay, Matuszka & Martos, 2018). A kérddiv 19 tételbdl all és egy
1-t6l (egyaltalan nem igaz) 7-ig (teljes mértékben igaz) terjedd Likert-skéalan kell a vizsgélati
személyeknek megvalaszolni, hogy az adott allitast mennyire tartjak igaznak 6nmagukra nézve.

A kérddivnek hat alskaldja van (Kun, Martos, Bothe & Toth-Kiraly, 2020):

1. Amotivécio (pl. ,,Egyaltalan nem fektetek bele energiat, mert valgjdban Ggy érzem, a
munkam soran csak az idémet vesztegetem”)

2. Extrinzik szabalyozas — tarsas (pl. ,,Azért, mert igy masok (pl. a fon6kom, a kollégaim,
csaladom, ligyfeleim...) jobban fognak tisztelni™)

3. Extrinzik szabdlyozas — anyagi (pl. ,,Azért, mert az alldsom elvesztését kockaztatom
azzal, ha nem fektetek bele elég energiat™)

4. Introjektalt szabalyozas (pl. ,,Azért, mert igy biiszke lehetek magamra™)

5. Identifikalt szabalyozas (pl. ,,Azért, mert én magam fontosnak tartom, hogy energiat
fektessek ebbe a munkaba”) és

6. Intrinzik szabalyozas (pl. ,,Azért, mert a munkam érdekes”)

I11.3 Eljéras

A koronavirus adta korlatolt lehetdségek miatt a vizsgalat online zajlott. A kérd6iv URL linkjét
szakmai HR-es csoportokban osztottam meg, szétkiildtem a HR-es ismerdseim és LinkedIn
kapcsolataim kozott arra kérve dket, hogy 6k is tovabbitsak a HR csapatukon beliil. Tehat a
résztvevok egy link segitségével kaptak hozzaférést, illetve a tijékoztatd beleegyezd
nyilatkozatot (Id. 2. sz. melléklet), melynek elolvasasa és elfogadasa utan tudtak elkezdeni a
teszt kitoltését egy online tesztkitdltd szoftver, a Google Forms segitségével. Igy a tesztek
kitoltése egyénileg, kiilonb6z6 koriilmények kozott zajlott. Az adatgytjtés 2022.03.07-t61
2022.03.23-ig zajlott és koriilbeliil 5 percet vett igénybe a kérdéivkitoltés.

I11.4 Adatfeldolgozas €és adatelemzés

Az els6 harom és az utolso hipotézis teszteléséhez fliggetlen mintas, egyszempontos ANOVA-
t alkalmazok, szignifikans eredmény esetén post hoc teszttel kiegészitve. Amennyiben azonban

az ANOVA feltételei nem teljesiilnek, akkor nem parametrikus probat, a Kruskal-Wallis tesztet



haszndlom és szignifikdns eredmény esetén Mann-Whitney probaval egészitve ki azt. A
negyedik hipotézis esetében pedig Osszetartozé mintas ANOVA-t alkalmazok vagy a Frieman
tesztet, ha nem teljesiilnek a feltételei az ANOVA-nak, majd szignifikdns eredmény esetén

Wilcoxon rangdsszeg teszttel utovizsgalatot végzek.

IV.  Eredmények

IV.1 Leiro statisztika

A kutatasban 0sszesen 162 {6 vett részt, melybdl az adattisztitds kovetkeztében 160 {0 lett az,
akik adatait elemeztem. A vizsgalati alanyok 31%-a X, 36%-a Y és 33%-a Z generacios HR-es
szakember €s 91% nd, mig 9% férfi. Emellett a szakman beliil valtozatos teriileteken dolgoznak

(ld. 3. abra), mely elOsegiti a minta reprezentativitasat.

3. abra. A vizsgalati alanyok megoszlasa aszerint, hogy a HR melyik teriiletén/milyen

munkakorben dolgoznak

Munkakar, HR terllet

B HR asszisztens

M Toborzés, kivalasztas
Képzés-fejlesztés
Munkatgy, TB
Ugyintézés,
bérszamfejtés,
bérezés, kompenzacid

™ Generalista

M HR Senices

" HR Business Partner
HR vezetd

B HR igazgato

M Egyéh

Megnéztem azt is, hogy az altalam vizsgalt {6 tényezdt, azaz a munkamotivaciot illetéen mi
jellemz0 a vizsgalati csoportomra. A mintaban az MWMS kérddiven elért pontszamok atlaga

59,5 és a szoras pedig 16,4 (Id. 3.1. sz. melléklet).



IV.2 Hipotézisek ellendrzése
H1: Az X, Y és Z generacio koziil a Z generaciot érinti leginkabb az amotivacio

A normalitas feltételének teszteléséhez a Shapiro-Wilk normalitas tesztet hasznaltam (Id. 3.2.
sz. melléklet). A teszt alapjan az amotivacio az X generacioban (W(50))=0,592 p<0,001), az Y
generacioban (W(58))=0,628, p<0,001) és a Z generacioban (W(52)=0,690, p<0,001)
szignifikdnsan eltér a normal eloszlastol. Emellett a szordshomogenitas feltétele sem teljesiil
(F(2,157)=3,813, p=0,024), igy a Kruskal-Wallis tesztet hasznalva azt talaltam, hogy az X
(Mean Rank=72,31), az Y (Mean Rank=79,55) és a Z generacié (Mean Rank=_89,43) kozott
nincs szignifikans kiilonbség az amotivacio szintjében (¥(2, N=160)=4,395, p=0,111 (2-
tailed)). Fontos azonban kiemelni, hogy bar nem szignifikans, de van észrevehetd kiilonbség a

csoportok kozott.

4. abra: Az amotivacio atlagos rangjai a kiilonb6z6 generaciokban
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H2: Kiilonbség van az X, Y és Z generacio kozott az extrinzik motivacio tekintetében

ElGszor a tarsas értelemben vett extrinzik szabalyozast vizsgaltam. A normalitasteszt alapjan

az X generacio szignifikansan eltér a normalis eloszlastol (W(50))=0,880, p<0,001), mig az Y



(W(58))=0,970, p=0,164) és Z generacio (W(52))=0,968, p=0,178) normalis eloszlast kovet. A
szorashomogenitas feltétele teljesiil (F(2,157)=1,240, p=0,292). Bar a normalitas sériil az X
generacio esetén, a szorashomogenitas feltétele teljesiil, csoportonként legalabb 15 adat van és
az elemszamok hasonloak, tehat robosztus és értelmezhetéek az ANOVA eredményei. A harom
csoport kiilonbozott egymastol a tarsas jellegli extrinzik szabalyozas tekintetében, a csoport
fohatasa szignifikans (F(2,157)=16,33, p<0,001). A tarsas jellegii extrinzik szabalyozas
mértékét 17,2%-ban magyarazta a generacio (part. 2=0,172). Atlagosan az X generécié ért el
a legkevesebb pontot (M=4,34, SD=4,30), valamivel tobbet az Y (M=7,26, SD=4,48), a
legtobbet pedig a Z generacidé (M=9,08, SD=3,81) (/d. 4. abra). Tukey HSD post-hoc teszttel
vizsgalva azt az eredményt kaptam, hogy az X generacié szignifikdnsan kiilonbozik az Y
generaciotol (p=0,001), atlagosan 4,85 ponttal kevesebbet értek el. Az X generacid szintén
szignifikansan kiillonbozik a Z generaciotol (p<0,001), melynél atlagosan 6,71 ponttal kevesebb
pontja van az X generacid tagjainak. Az Y és Z generacid azonban nem kiilonbdzott

szignifikansan (p=0,65).

5. Aabra: A tarsas jellegli extrinzik szabalyozas atlagpontszamai a kiilonb6z6 generaciokban

10

5

Tarsas jellegii extrinzik szabalyozas atlagpontszamai (+/-
95% CI)

X generacio ¥ generacio Z generacio

Generacio

Az anyagi jellegili extrinzik szabalyozas esetében a normalitas feltétele az X (W(50))=0,910,
p=0,001) és Y generacioban nem teljesiil (W(58))=0,928, p=0,002), a Z-ben pedig igen
(W(52))=0,980, p=0,547). Emellett a szorashomogenitas feltétele sem teljesiil (F(2,157)=7,478,
p=0,001). igy a Kruskal-Wallis tesztet hasznalva azt taldltam, hogy az X (Mean Rank=55,91),



az Y (Mean Rank=83,31) és a Z generacié (Mean Rank=101,01) szignifikansan kiilonbozik
egymastol az anyagi jellegii extrinzik szabalyozas tekintetében (¥2(2, N=160)=24,61, p<0,001
(2-tailed)). A csoportok kozotti kiilonbségek megismeréséhez Mann Whitney probakat
alkalmaztam ¢és a tObbszOrdos tesztelés miatt Bonferroni-korrekcioval as=0,017
szignifikanciaszinten kerliltek értelmezésre. Az eredmények szerint az X generacid
motivacidjaban szignifikdnsan kevesebbet szamit az anyagi jellegi extrinzik szabalyozas, mint
az 'Y (U=982,5, Z=-2,893, p=0,004 (2-tailed), r=0,28) és mint a Z generacio (U=538, Z=-5,115,
p<0,001 (2-tailed), r=0,51) motivacidjaban. Az Y és Z generaci6 kozott pedig nincs
szignifikans kiilonbség (U=1203,5, Z=-1,827, p=0,068 (2-tailed), r=0,17).

6. abra: Az anyagi jellegii extrinzik szabalyozas atlagos rangjai a kiilonb6z6

generacidkban
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Végiil az introjektalt szabalyozast vizsgaltam és a Shapiro-Wilk teszt alapjan az X generacioban
(W(50))=0,973, p=0,304) teljesiil a normalitas feltétele, mig az Y (W(58))=0,938, p=0,005) és
Z generaciokban (W(52))=0,931, p=0,005) nem. A szorashomogenitds azonban teljesiil
(F(2,157)=2,930, p=0,056), igy értelmezhetéek az ANOVA eredményei. A harom csoport
kiilonb6zott egymastol az introjektalt szabalyozas tekintetében, a csoport fohatasa szignifikans
(F(2,157)=7,856, p=0,001). Az introjektalt szabalyozas mértékét 9,1%-ban magyarazta a
generacio (part. n2=0,091). Atlagosan az X generaci6 ért el a legkevesebb pontot (M=13,54,
SD=5,95), valamivel tobbet az Y (M=16,65, SD=5,56), a legtobbet pedig a Z generacio
(M=17,53, SD=4,45) (ld. 5. dbra). Tukey HSD post-hoc teszttel vizsgalva azt az eredményt

kaptam, hogy az X generacié motivaciojaban szignifikdnsan kisebb szerepe van az introjektalt



szabalyozasnak, mint az Y generéacionak (p=0,001), atlagosan 3,12 ponttal kevesebbet értek el.
Illetve az X €s Z generacid kozott is szignifikans a kiilonbség (p=0,008), az X generacio tagjai
atlagosan 4 ponttal kevesebbet értek el, mig nem talaltam szignifikéns kiilonbséget az Y és Z

generacio kozott (p=0,664).

7. abra: Az introjektalt szabalyozas pontszamai a kiilonbdz6 generaciokban
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H3: Kiilonbség van az X, Y és Z generacio kozott az intrinzik motivacio tekintetében

Mind az X (W(50))=0,907, p=0,001), Y (W(58))=0,893, p<0,001), és Z generacid
(W(52))=0,856, p<0,001) szignifikansan eltér a normalis eloszlastol, a szoérashomogenitas
feltétele azonban teljesiil (F(2,157)=0,266, p=0,767), csoportonként legalabb 15 adat van és az
elemszamok hasonléak, igy értelmezhetéek az ANOV A eredményei. Nem talaltam szignifikans
kiilonbséget az X (M=13,32, SD=4,17), Y (M=12,74, SD=4,51) és Z generacio (M=13,08,
SD=4,37) kozott (F(2,157)=0,241, p=0,786) az intrinzik szabalyozas mértékében.

H4: Az X, Y és Z generacio6 f6 motivacidja kiilonbozik

Az X generacioban a motivacio sorrendben a kovetkez6képpen épiil fel: amotivacio (M=0,96,
SD=1,83), extrinzik szabalyozas — tarsas (M=4,34, SD=4,30), extrinzik szabalyozas — anyagi
(M=5,14, SD=4,54), intrinzik szabalyozas (M=13,32, SD=4,17), introjektalt szabalyozas
(M=13,54, SD=5,95) és a mintaban a generaciora leginkabb az identifikalt szabalyozas



(M=14,08, SD=3,90) jellemz6. A normalis eloszlas és a szfericitas feltétele nem teljesiil az
Osszetartozd mintas ANOVA-hoz (Id. 3.4.sz. melléklet), igy nem parametrikus tesztet, a
Friedman-t valasztom. Szignifikans kiilonbséget talaltam az X generacidban a motivacio
tekintetében (¥3(5, N=50)=23,727, p<0,001). Az utdvizsgalatot Wilcoxon rangdsszeg teszttel
végeztem ¢és Bonferroni korrekcidt alkalmaztam, igy as=0,01 szignifikanciaszinten keriiltek
értelmezésre. Azt talaltam, hogy az X generacioban a két motivacio, mely a leginkdbb
eléfordul, az introjektalt és identifikalt szabalyozas mértékében nincs szignifikans kiilonbség
(Z=-0,276, p=0,783, r=0,04), mig az identifikalt szabalyozas a tobbi motivacios alskalatol
szignifikansan kiilonbozik (Id. 3.4. sz. melléklet). Ebbol arra lehet kovetkeztetni, hogy az X
generacioban két f6 motivaciot lehet kiemelni: introjektalt és identifikalt szabalyozas és bar
nem lett szignifikans, de fontos kiemelni, hogy az intrinzik szabalyozasnak is nagy szerepe van

ebben a generacidban.

8. ébra: Az X generacié munkamotivacioja
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Az'Y generdcidban a motivacio6 sorrendben a kovetkezOképpen épiil fel: amotivacio (M=1,62,
SD=2,87), extrinzik szabalyozas — tarsas (M=7,26, SD=4,48), extrinzik szabalyozas — anyagi
(M=8,10, SD=5,34), intrinzik szabalyozas (M=12,74, SD=4,51), identifikalt szabalyozas
(M=14,26, SD=4,09) és a mintaban a generaciora leginkabb az introjektalt szabalyozas
(M=16,66, SD=5,56) jellemz6. A normalitas és a szfericitas feltétele ebben az esetben sem

teljesiil (1d. 3.4.sz. melléklet) az Osszetartozd mintas ANOVA-hoz, igy a Friedman teszttel



vizsgalva szignifikans kiilonbséget taldltam az Y generdcioban a motivacio tekintetében (*(5,
N=58)=196,08, p<0,001). Az utdvizsgalatot Wilcoxon rangdsszeg teszttel végeztem ¢és
Bonferroni korrekciot alkalmaztam, igy os=0,01 szignifikanciaszinten keriiltek értelmezésre.
Azt taldltam, hogy az introjektalt szabalyozds szignifikdnsan kiilonbozik minden madsik
alskalatol (Id. 3.4.sz. melléklet), igy arra lehet kovetkeztetni, hogy ez az Y generdcio

féomotivacioja.

9. ébra: Az Y generacié munkamotivacioja
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A Z generacioban pedig a motivacio kovetkezOképpen alakul: amotivacio (M=2,07, SD=3,20),
extrinzik szabalyozas — tarsas (M=9,07, SD=3,81), extrinzik szabalyozas — anyagi (M=9,98,
SD=3,76), intrinzik szabalyozas (M=13,07, SD=4,36), identifikalt szabalyozas (M=14,19,
SD=3,48) és a mintdban a generaciora leginkdbb az introjektalt szabalyozas (M=17,54,
SD=4,45) jellemz6. Az el6zéekhez hasonldan, itt sem teljesiil a normalitds és szfericitds
feltétele (/d. 3.4.sz. melléklet) és Friedman teszttel vizsgéalva szignifikans kiilonbséget talaltam
a Z generacidé munkamotivaciojaban (*(5, N=52)=158,30, p<0,001). A Wilcoxon teszt alapjan
azt talaltam, hogy az introjektalt szabalyozas szignifikdnsan kiilonbozik minden masik
alskalatol (ld. 3.4.sz. melléklet), igy arra lehet kovetkeztetni, hogy ez a Z generacio

fémotivaciodja is a munkaban.



10. abra: A Z generacié munkamotivacidja
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HS: Kiilonbség van a generaciok kozott a teljes motivacio szintjében

A normalitas feltétele az X (W(50))=0,993, p=0,992) és Z generacioban teljesiil
(W(52))=0,982, p=0,612), mig az Y-ban nem (W(58))=0,924, p=0,001). Emellett a
szorashomogenitas feltétele sem teljesiil (F(2,157)=6,352, p=0,002). Igy a Kruskal-Wallis
tesztet hasznalva azt talaltam, hogy az X (Mean Rank=55,85), az Y (Mean Rank=86,09) ésa Z
generacio (Mean Rank=97,96) kozott szignifikans kiilonbség van a motivacio szintjében (x%(2,
N=160)=22,402, p<0,001 (2-tailed)). A csoportok kozotti kiillonbségek megismeréséhez Mann
Whitney prébakat alkalmaztam és a tobbszords tesztelés miatt Bonferroni-korrekcidval
ag=0,017 szignifikanciaszinten keriiltek értelmezésre. Azt az eredményt kaptam, hogy az X
generacio szignifikansan alacsonyabb szintii motivacioval rendelkezik, mint az Y (U=938, Z=-
3,156, p=0,002 (2-tailed), r=0,30) és Z generacio (U=579,5, Z=-4,825, p<0,001 (2-tailed),
r=0,48). Azonban az Y és Z generaciok motivacios szintjében nincs szignifikans kiilonbség
(U=1320,5, Z=-1,123, p=0,261 (2-tailed), r=0,11).



V.

11. abra: A motivacio mértéke a kiilonbozd generaciokban az atlagos rangok alapjan
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Kovetkeztetések

A vizsgélati személyek 91%-a nd, mely nem meglepd egyrészt amiatt, hogy ndk jellemzden
hajlandobbak ehhez hasonld kutatdsokban vald részvételre, mint a férfiak, masrészt fontos,
hogy a HR szakmaban a nék sokkal nagyobb aranyban vannak jelen, mint a férfiak (Burden,
2019).

A kutatds sordn a hipotéziseim egy része beigazolodott, mig egy masik része nem. Mahmoud,
Fuxman és munkatdrsai (2020) alapjan feltételeztem, hogy az X, Y és Z generaci6 koziil a Z-t
érinti leginkdbb az amotivacid, azonban nem taldltam szignifikans kiilonbséget a generaciok
kozott. Erdemes azonban kiemelni, hogy bar nem szignifikans a kiilonbség, de pont a Z
generaci6 amotivacio értéke a legmagasabb. Mivel az Gsszmotivacido is esetiikben a
legmagasabb, ezt az ellentétesnek tind eredményt a kiugréd értékek okozhatjak. Tehat mig a
fiatalok egy része nagyon motivalt a munkaban, masik része nagyon nem. Ebben szerepe lehet
annak, hogy a Z generacié nem motivalt tagjai még keresik 6nmagukat, az identitasalakitas

szakaszaban vannak, nem tudjak, hogy pontosan mivel szeretnének foglalkozni.

Masodik hipotézisem, miszerint kiilonbség van a kiilonb6z6 generaciokhoz tartozé6 HR-esek
kozott az extrinzik motivacio tekintetében, beigazolodott. Azt taldltam, hogy a harom generacid
kiilonbozik egymastdl a tarsas jellegli extrinzik szabalyozasban: az Y és Z generaciora sokkal
inkabb jellemz6, mint az X-re. Ez azonban ellentétben 4all korabbi kutatasi eredményekkel

(Mahmoud, Fuxman és mtsai, 2020; Mahmoud, Reisel és mtsai, 2020), melyek pont azt emelik



ki, hogy az X generaci6 szdmara fontos a tarsas jellegli extrinzik szabalyozas. Tehat kutatdsom
alapjan az Y és Z generaciot jobban motivalja az olyan kiilsé jutalmak megszerzése vagy
biintetés elkeriilése, mint példaul, hogy a munka altal masok mit gondolnak roluk. Ahogy a
szakirodalmi attekintében is részleteztem, az Y, de foként a Z generacio életiik nagy részét az
online vilagban élik, ott szocializalodnak, kiillonosen az utobbi idében, mikor a COVID okozta
korlatozasok miatt nem is volt lehetdség masra. A gyakori virtudlis élet pedig negativ
tapasztalatokat is hordozhat magaban, tobbek kozott a magas megfelelési vagyat (Pais, 2013),
mely Osszhangban van az eredményeimmel, tehat, hogy e két generaciora jobban jellemzo a

tarsas jellegli extrinzik szabalyozas, mint a virtudlis vilagban kevésbé jelen 1év6 X generaciora.

Az anyagi jellegli extrinzik szabalyozés tekintetében is kiillonboznek a generacidk a
vizsgalataim alapjan: az Y és Z generaciok kozott nem szignifikdns, de van kiilonbség, illetve
e két generaciora szignifikdnsan jobban jellemzd az anyagi jellegili extrinzik szabalyozas, mint
az X-re. Ezek az eredmények tobbnyire 6sszhangban vannak a szakirodalommal, miszerint az
Y-nak nagyobb motivaciot jelentenek, mint az X-nek (Karacsony, 2019), illetve, hogy a Z
szamara fontos motivacié a pénz, fizetés (Hajdu, 2020; Karacsony, 2019) és Mahmoud,
Fuxman és munkatérsai (2020) szerint nem csak, hogy fontos a Z generacié szdmara az anyagi
értelemben vett extrinzik motivaciod, hanem a legfontosabb. Ezen eredmények hatterében lehet
egyrészt az, hogy fiatal felnéttkorban az embernek nagyobb pénzértékii beruhazasokra van
igénye a fliggetlenedés, csalddalapitds miatt, mint a késdbbi életkorban, illetve nem
elhanyagolhat6 tényezd, hogy a HR szakmaban Magyarorszdgon nem magasak a bérek, foleg

nem karrierjik elején, ezért nagyobb igényt fejezhetnek ki az anyagiak irant.

Az introjektalt szabalyozasban az X generacio érte el a legkevesebb pontot, majd az Y, végiil a
Z alegtdbbet. Az taladltam, hogy az Y €s Z generacios HR-esek motivaciojaban nagyobb szerepe
van az introjektalt szabalyozasnak, mint az X generacio esetében. Tehat az Y és Z generaciora
jobban jellemzd, hogy a sajat belsd kényszereiknek valé megfelelés érdekében cselekednek, a
negativ ¢érzések elkeriilése végett (Kun és mtsai, 2020). Ez az eredmény ellentmond a
szakirodalommal (Mahmoud, Reisel ¢és mtsai, 2020), de felveti bennem a kérdést, hogy vajon

kdzrejatszhat-e ebben a virtualis élet, kozosségi média?

Harmadik hipotézisem az volt, hogy a kiilonb6zd generaciokhoz tartozé HR-esek kiilonboznek
az intrinzik motivacidban. Erre vonatkozdan a szakirodalomban nincs egységes allaspont, én
nem talaltam szignifikans kapcsolatot. Lehetséges, hogy az intrinzik motivacié mennyisége ¢és
a generacio vagy életkor nem fiigg Ossze, hanem mas tényezék befolyasoljak. llyen lehet

példaul az illeté személyisége vagy, hogy olyan munkat végez-e, amit igazan szeret csinalni.



Kovetkezd hipotézisem szerint az X, Y és Z generaciés HR-esek f6 motivacidja kiilonbozik,
mely részben igazolodott be. Azt taldltam, hogy az X generdcidoban két f6 motivaciot is lehet
azonositani, mely az introjektalt és az identifikalt szabalyozas, de az intrinzik is erésen
megjelenik. Emellett mind az Y és Z generdcioban az introjektalt szabalyozas jott ki, mint f6
motivacio, de szintén nem elhanyagolhatd az identifikalt és intrinzik motivacio. Ezek az
eredmények részben ellentmondanak, részben pedig 6sszhangban vannak a korabbi kutatasok

eredményeivel (Kardcsony, 2019; Mahmoud, Fuxman és mtsai, 2020).

Utols6 hipotézisem arra vonatkozott, hogy a teljes motivacid szintje nem azonos az X, Y és Z
generaciés HR-esek korében. A hipotézisem beigazolodott, a motivacidé mértéke ndvekvo
sorrendben: X generacid, Y generacio €és Z generacid. Statisztikai vizsgalat alapjan az X
generaci6 szignifikdnsan alacsonyabb motivacidval rendelkezik, mint az Y és a Z generacio
tagjai. Mig Mahmoud, Fuxman ¢és munkatarsai (2020) kutatdsaban az ellenkezd sorrend jelent
meg, tehat, hogy az X generacio tagjai a legmotivaltabbak. Az 'Y és Z generacid tagjai tobbnyire
a karrierjiik elején vannak, mig az X generacio a kozepe, vége felé, pont abban az idészakban,
amire az ¢letkdzepi valsag is jellemzd, illetve a sok ledolgozott év utadn a kiégés jelensége is
gyakoribb, melyek akar befolyasold tényezdi lehetnek a kapott eredménynek. Emellett
kutatasok kimutattak, hogy az X generacio tagjai nem hajlanddak példaul hétvégén dolgozni
vagy a szabadidejiiket munkéra 4ldozni (Kian & Yusoff, 2012; Santos & Cox, 2000), mig a

fiatalok, akiknek nincsen csaladjuk hajlamosabbak lehetnek erre, mely jelezheti a motivaciot.

VI. A kutatas limitacioi, tovabbi kutatdsi iranyok

Az X, Y ¢és Z generaciés HR-esek munkamotivaciojanak vizsgélataban korlatot jelenthet
egyrészt, hogy a magyar kérdéiv még nincs validalva, igy az eredményeket fenntartasokkal kell
kezelni. Masrészt keresztmetszeti a kutatas, igy nem szlirhetd ki az 6regedés altal bekdvetkezett
kiilonbség a motivacioban. Erdemes lenne hosszmetszeti kutatast is végezni annak érdekében,
hogy elkiilonithetéek legyenek az 1d0sodésbol/életkorbol és a generacios sajatsagokbol

szarmazo kiilonbségek.

Mivel a kutatas online zajlott, a vizsgalati személyek egyénileg, sajat kornyezetben tolthették
ki a Munkamotivacids kérddivet, igy nincs informaciém arra vonatkozoéan, hogy az adott
kornyezet példaul nyugalom, zavartalansag szempontjabol mennyire volt alkalmas erre. Egy
személyes vizsgalat soran ezek a tényezdk kontrollalhatoak, igy azonban felmeriil a kérdés,

hogy mindenki nyugodt kdrnyezetben, mas befolyasa nélkiil, egyediil tolttte-e ki a kérddivet.



Emellett a vizsgalat jellegébdl adoddéan csak merev valaszadasi lehetdségek vannak, nincsen
meg benne az a nyitottsag és egyediség, mint egy kvalitativ eljaras esetében. Tovabbi kutatasi
iranyt jelenthet tehat a kvalitativ kutatas interjus adatfelvétellel, mely segitségével jobban

megismerhetdek az egyének személyes megélései.

Osszefoglalas, kitekintés

Kutatasom célja az volt, hogy egy specifikus csoport, az Emberi Eréforrasok tertiletén dolgozo
szakemberek munkamotivacidjat a generacios kiilonbségekre és hasonldsagokra fokuszalva
megvizsgaljam. Szamos kutatés sziiletett mar a munkamotivacidval kapcsolatban a generacios
kiilonbségeket figyelembe véve is, azonban HR-esek korében még nem, vagy nagyon keveset
vizsgalt terliletrél van sz6. Ez akar egy oka lehet annak, hogy az altalam kapott eredmények
sok esetben nincsenek Osszhangban a szakirodalommal, mert a HR-es munkavallalokra mas
munkamotivacid lehet jellemz6, mint az Aaltalanos populaciora. Ennek a kérdésnek a

vizsgalatdhoz azonban tovabbi kutatasra van sziikség.

Kutatasi kérdésemet a kovetkezOképpen fogalmaztam meg: Milyen munkahelyi motivicio
jellemzi a magyarorszagi X, Y és Z generdcios Emberi Erdforrasok teriiletén dolgozo
szakembereket? Dolgozatomban kvantitativ  kutatasi modszert valasztottam ¢és a
Tobbdimenzios Munkamotivacid Skala (MWMS; Gagné és mtsai, 2014) segitségével mértem
a munkamotivaciot. Tovabbi kutatasi irdnyt jelenthet azonban kvalitativan is vizsgdlni a

jelenséget az egyének motivacidjanak mélyebb megértéséhez.

Az egyik hipotézisem vizsgalatakor azt az eredményt kaptam, hogy a motivacié mértéke
szignifikdnsan nagyobb az Y és Z generaciokban, mint az X-ben. Az Y és Z generacio
mondhatni, a karrierjiik elején van, mig az X generacié a kozepe, vége felé, pont abban az
idészakban, amire az életkozepi valsag is jellemz6, mely akar egy magyarazat is lehet a kapott
eredményre. Emellett kutatasok kimutattak, hogy az X generaci6 tagjai nem hajlandéak példaul
hétvégén dolgozni vagy a szabadidejiiket munkara aldozni (Kian & Yusoff, 2012; Santos &
Cox, 2000), mig a fiatalok, akiknek nincsen csaladjuk hajlamosabbak lehetnek erre, mely

jelezheti a motivaciot.

Az adatelemzés soran a generaciok kozott nem talaltam szignifikans kiillonbséget az amotivacio
¢s az intrinzik motivacid szintjében, de az Y és Z generaciéo az X generacios HR-eseknél

szignifikansan nagyobb mértékben rendelkezik tarsas és anyagi jellegli extrinzik szabalyozassal



¢s introjektalt szabalyozassal is. Az anyagi jellegli extrinzik szabalyozdsban nagy szerepe van
a pénznek, melyre egyrészt a fiataloknak sziiksége van ahhoz, hogy fliggetlenedjenek, csaladot
alapitsanak és emiatt altaldban nagyobb beruhazasokra van igény, mint a késobbi életkorban,
illetve nem elhanyagolhaté tényezd, hogy a HR szakmaban Magyarorszagon nem keresnek
olyan jol az emberek, féleg nem karrierjiik elején, ezért nagyobb igényt fejezhetnek ki az
anyagiak irant. Emellett az X generacié f6 motivacioi az introjektalt €s identifikalt szabalyozas,

az Y és Z generacioban pedig az introjektalt szabalyozas a f6 motivacié a munkavégzésre.

A vizsgalat soran arra a kovetkeztetésre jutottam, hogy az altalam vizsgalt munkamotivacios
szempontok alapjan az Y és Z generacid kozott nincs szignifikans kiillonbség, ezek azonban
gyakran szignifikdnsan eltérnek az X generaciotol. Ilyen eredmények a nemzetkdzi
szakirodalomban nem jellemzdek, igy felveti bennem a kérdést, hogy ez a magyar mintara
¢s/vagy a HR szakmara lenne specifikus, vagy nem dolgoztam elég mintaclemszammal és a
minta nem reprezentativ a populdciora nézve. Osszességében ugy gondolom azonban, hogy
értékes kutatasi eredmények sziilettek, mindemellett érdemes tovabb vizsgalni a jelenséget akar
szélesebb korben, akar mas eszkozzel, kvalitativ modszerrel vagy hosszmetszeti kutatas

keretein beliil a teljesebb kép érdekében.
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Mellékletek

1. Melléklet: Tobbdimenzios Munkamotivacié Skala (Forditottak: Martos Tamas és Matuszka

Balazs

Ertékelje a most kévetkezd allitdsokat abbél a szempontbdl, hogy milyen pontosan irjak le
azokat az okokat, melyek miatt On energiat fektet, illetve bevonédik a munkajabal

Egyaltalan | Nagy- Kis- lgaz Kis- Nagy- Teljes
nem igaz mértékben | mértékben | is, meértékben | mértékben | mértékben
nem igaz nem igaz meg igaz igaz igaz
nem
is
1 | Egyéltalan nem fektetek bele 1 2 3 4 5 6 7

energiat, mert valéjaban gy
érzem, a munkam soran csak az
idémet vesztegetem.

2 | Azért, hogy elnyerjem masok (pl. 1 2 3 4 5 6 7
a fénékdém, a kollégaim,

csaladom, tgyfeleim...)
elismerését.

3 | Azért, mert csak akkor fognak 1 2 3 4 5 6 7
engem masok (pl. a
munkaltatom, féndékém...)
anyagilag jutalmazni, ha elég
energiat fektetek a munkamba.

4 | Azért, mert be kell bizonyitanom 1 2 3 4 5 6 7
magamnak, hogy képes vagyok
ra.

5 | Azért, mert én magam fontosnak 1 2 3 4 5 6 7
tartom, hogy energiat fektessek
ebbe a munkaba.

6 | Azért, mert élvezem, amikor 1 2 3 4 5 6 7
dolgozom.
7 | Csak kevés energiat fektetek a 1 2 3 4 5 6 7

munkamba, mert nem hiszem,
hogy érdemes lenne tébbet.

8 | Azért, mert igy masok (pl. a 1 2 3 4 5 6 7
féndkdm, a kollégaim, csaladom,
tugyfeleim...) jobban fognak
tisztelni.




Azért, mert masok (pl. a
munkaltatdom, fdndkdm...) jobban
garantaljak az allasom
biztonsagat, ha elég energiat
fektetek a munkamba.

10

Azért, mert igy buszke lehetek
magamra.

11

Azért, mert 6sszhangban all a
személyes értékrendemmel az,
hogy energiat fektetek ebbe a
munkaba.

12

Azért, mert izgalmas a
szamomra, amivel a munkam
soran foglalkozom.

13

Nem tudom, miért vagyok ebben
az allashan, ez egy teljesen
értelmetlen munka.

14

Azért, hogy elkertljem masok (pl.
a fonékém, a kollegaim,
csaladom, Ggyfeleim...) kritikait.

15

Azért, mert az allasom
elvesztését kockaztatom azzal,
ha nem fektetek bele elég
energiat.

16

Azért, mert kalénben
szégyenkezni fogok magam elétt.

17

Azert, mert személyes
jelentdséggel bir a szamomra,
hogy energiat fektetek a
munkamba.

18

Azért, mert a munkam érdekes.

19

Azért, mert kulénben rosszul
érezném magam.
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2. Melléklet: Beleegyezo nyilatkozat

HR szakemberek munkamotivacioja

Kedves Kitdltd!

Polcz Kinga vagyok, a Pazmany Péter Katolikus Egyetem harmadéves pszicholdgia
alapszakos hallgatdja és szakdolgozatomban a HR-esek munkamotivacicjat vizsgalom.

A kutatas soran egy munkamotivacios kérddiv kitdliésére kérem Ont. Minden egyes kérdés
az egyeni véleményeket méri, tehat nincsenek jo vagy rossz vélaszok. A kitdltés dnkéntes és
anonim madaon, tehat név nélkiil, az On személyes adatainak beazonosithatdsaga nélkil
torténik. Ebbdl addddan egyéni visszajelzés addsara nincsen madd, hiszen az adatok
dsszesitett statisztikai eredmények formajaban kerilnek elemzésre, az etikai iranyelvekkel
dsszhangban. A vizsgalatban vald részvétel természetesen barmikor, indoklas nélkal
megszakithato.

A kutatasban akkor tud részt venni, ha 1965 és 2009 kozott szlletett és HR teriileten,
legalabb 20 draban dolgozik.

Témavezetd: Matuszka Baldzs

Amennyiben barmi kérdése lenne a kitdltéssel/kutatassal kapcsolatban az alabbi
elérhetdségen tudja velink felvenni a kapcsolatot:

Polcz Kinga - kingapolcz@mgmail.com
Matuszka Baldzs - matuszka.balazs@bik ppke.hu

Segitségét eldre is koszdnom!

{'_{Q kingapolcz@gmail.com (nincs megosztva) Fiokvaltas Yy

*Wotelezd

A fentieket elolvastam, megértettem és vallalom a kutatasban valo részvételt,

valamint kijelentem, hogy elmultam 18 eves. *



3. Melléklet: Statisztikai elemzés

3.1. Leiro statisztika

Descriptive Statistics
I Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
Mativacid mértéke 160 7.00 91,00 | 594688 16,38181
Elégedettség 160 00 12,00 7,7438 2,267
Jallgt 160 1,00 32,00 | 16,6250 686780
Walid M {listwise) 160
3.2. Els6 hipotézis tesztelése
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Genericid Statistic df 5id. Statistic df 5ig.
Amotivacio X generacid J360 50 ,oon 592 50 .oon
Y generacid 317 A8 Looon 628 58 000
Z generacid 260 52 ,oon §4a0 5 000
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptives
Amotivacio
95% Confidence Interval for
Mean
M Mean Stdl. Deviation | Std. Error | Lower Bound Upper Bound Minimum | Maximum
¥ generdcid &0 JE00 1,82002 \2EB6G 4402 1,4708 00 7,00
¥ generacid 58 1,6207 287657 3777 B643 2,3770 00 11,00
Z genericid 2 20764 3,20445 44438 1,1848 2,0880 00 13,00
Tatal 160 1,5625 273732 21640 1,1351 1,0884 00 13,00

Levene's Test of Equality of Error

Variances®
Dependent Variakle: Amaotivacid
F df df2 Sig.
3,813 2 157 024

Tests the null hypothesis thatthe error
variance ofthe dependent variable is equal

ACTOSS Qroups.

a. Design: Intercept + generacio




Kruskal-Wallis Test

Ranks
Generacid Mean Rank
Amotivacio ¥ generacid 50 72,31
Y generacia 58 79,55
Z generacia 2 89,43
Tuotal 160
Test Statistics™"°
Amotivacia
Chi-Square 4 3095
df 2
Asymp. Sig. 11
a. Kruskal Wallis
Test
b. Grouping
Wariable:
Generacid
3.3. Masodik hipotézis tesztelése
a) Extrinzik szabalyozas — tarsas
Tests of Normality
Kolmogorow-Smirnoy® Shapiro-Wilk
Generacid Statistic df Sig. Statistic df Sig.
E>51|'inzik szahalyozas - ¥ generacio 187 a0 000 880 50 000
Tarsas ¥ generacis 093 58 200 870 58 164
Z generacio 0a7 a2 ,EUD' Rt a2 78

* This is a lower hound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction

Levene's Test of Equality of Error

Variances®
Dependent variable: Extrinzik szabalyozds - T
F df1 df2 Sig.
1,240 2 167 282

Tests the null hypothesis thatthe error
variance of the dependent variable is equal
ACross Qroups.

a. Design: Intercept + generacio




DependentVariable:

Descriptive Statistics

Extrinzik szabalyozas - Tarsas

Generacid Mean std. Deviation M

¥ generacio 43400 4 30287 50
Y generacia 7,2586 448217 58
Z generacio 9,0769 3,81353 52
Total 6,9375 4 60747 160

Dependent Variable:

Tests of Between-Subjects Effects

Extrinzik szabalyozas - Tarsas

Type Il Sum Partial Eta
Source of Squares df Mean Sguare F 3iq. Sguared
Corrected Model 581,342° 2 290,671 16,333 000 72
Intercept 769 716 1 7E69 716 425 351 ,oon 730
generacio 581,342 2 290,671 16,333 ,oon 72
Errar 2794033 167 17,7496
Total 11076,000 160
Corracted Total 3375375 158
a. R Sqguared= 172 (Adjusted B Squared = 162)
Multiple Comparisons
Dependent Variable: Extrinzik szabalyozas - Tarsas
Tukey HSD
~ Mean 95% Confidence Interval
Difference (-
() Generacid__{J) Generacid J) Std. Error Sig. Lower Bound | Upper Bound
X generacié Y generacid -2 9186 81410 001 -4.8449 -,9923
Z generacio -4,?3691 83556 ,0oa -6,7140 -2,75849
¥ generacid X generacid 20186 81410 001 9923 48449
Z generacio -1,8183 0565 64 -3,7246 0880
Zgenerdcid X generacid 47360 83566 000 2,7599 6,7140
¥ generacio 1,8183 0565 64 -,0880 37248

Based on observed means.

The error term is Mean Sqguare(Errar) =17, 7496.

* The mean difference is significant atthe 0,05 level.




b) Extrinzik szabalyozas — Anyagi

Tests of Normality
Kolmogorow-Smirnoy® Shapiro-Wilk
Genericis Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Extrinzik szabalyozas - ¥ generacio 1249 a0 038 910 50 001
Anyagi Y generacis 129 58 017 928 58 002
Z generacio 094 52 ,EUD' 880 52 047

* This is a lower hound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction

Descriptive Statistics
Dependent Variakle: Extrinzik szakbalyozas - Anyagi
Generacio Mean Sta. Deviation M
¥ generacio 51400 4 53562 50
Y generacia 28,1034 534327 58
Z generacio 9,9808 3,75940 2
Total 7,78748 489231 160
Levene's Test of Equality of Error
Variances®
Dependent Variable: Extrinzik szahalyozas - Ar
F df1 df2 Sig.
7478 2 157 001
Tests the null hypothesis thatthe error
variance ofthe dependent variable is equal
ACross Qroups.
a. Design: Intercept + generacio
Kruskal-Wallis Test
Ranks
Generacic I Mean Rank
Extrinzik szahalyozas - ¥ generacio 50 5581
Anyagi Y generacio 58 83,31
Z generacia 2 101,01
Total 160
Test Statistics™"
Extrinzik
szabalyozas -
Anyagi
Chi-Square 24 610
df 2
Asymp. Sig. 000

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable:
Generacid




Mann-Whitney Test

Ranks
Generacid i Mean Rank | Sum of Ranks
Extrinzik szabalyozas - ¥ generacio 50 4515 225750
Anyagi ¥ generécid 58 62,56 3628,50
Total 108
Test Statistics™
Extrinzik
szabélyozas -
Anyagi
Mann-Whitney U 982,500
Wilcoxaon W 2257,500
z 2,893
Asymp. Sig. (2-tailed) 004
a. Grouping Variable: Generacid
Mann-Whitney Test
Ranks
Generacio M Mean Rank | Sum of Ranks
Extrinzik szabalyozas - X generacio 50 36,26 1813,00
Anyagi 7 generécis 52 66,15 3440,00
Total 102
Test Statistics™
Extrinzik
szabalyozas -
Anyagi
Mann-Whitney U 538,000
Wilcoxon W 1813,000
Z -5115
Asymp. Sig. (2-tailed) 000
a. Grouping Variable; Generacio
Mann-Whitney Test
Ranks
Generacid M Mean Rank | Sum of Ranks
Extrinzik szabalyozas - ¥ generacia 58 5025 201450
Anyagi 7 generdcio 2 61,36 3190,50
Total 110
Test Statistics®
Extrinzik
szahalyozas -
Anyagi
Mann-Whitney L 1203500
Wilcoxon W 2814 500
z -1,827
Asymp. Sig. (2-tailed) 068
a. Grouping Variable: Generacid




c) Introjektalt szabalyozas

Tests of Normality
Kaolmaogarov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Generacid Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Introjektalt szabalyozds ¥ generacid 07a 50 200 973 a0 304
Y generacio 08 58 B8 838 58 005
Z generacio 17 a2 073 G931 52 005
* This is a lower hound of the true significance.
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptive Statistics
Dependentvariable: Introjektalt szabalyozas
Generdcid Mean Std. Deviation M
X generdcid | 13,5400 594605 50
¥ generacid | 16,6552 5 55531 58
Zgenerdcid | 17,5385 444779 52
Total 15,8688 558009 160
Levene's Test of Equality of Error
Variances®
Dependentvariable: Introjektalt szabalyozas
F df1 df2 Sig.
2,930 2 157 L&A
Tests the null hypothesis thatthe error
variance of the dependent variable is equal
across groups.
a. Design: Intercept + generacio
Tests of Between-Subjects Effects
Dependent Variahle:  Introjektdlt szabalyozas
Type Il Sum Partial Eta
Source of Sguares df Mean Sguare F Sig. Squared
Correctad Model 450,397% 2 2251949 7,856 001 081
Intercept 40347 319 1 40347319 | 1407533 000 800
generacio 450,397 2 225199 7,856 001 091
Error 4500,447 157 28,664
Total 45751,000 160
Corrected Total 4850, 844 159

a. R Sguared = ,091 (Adjusted R Squared = 079)




DependentVariable:

Multiple Comparisons

Introjektalt szabalyozas

Tukey HSD
~ Mean 95% Confidence Interval
Difference (-
() Generacid _ (J) Generacid J) Std. Error Sig. Lower Bound | Upper Bound
X generdcid Y generacid 31152 | 1,03322 008 -5,5599 - 6704
Z generacic -3,0085 1,06045 0o -6,5077 -1,4893
Y generacid X generacid 31152 1,03322 .oos 6704 55594
Z generacic -,8833 1,02248 664 -3,3027 1,5361
Zgenerdcid X generacid 3,9985 | 1,06045 001 1,4893 6,5077
Y generacic 8833 1,02248 664 -1,5361 3,3027
Based on observed means.
The errorterm is Mean Square(Error) = 28,665,
* The mean difference is significant atthe 05 level.
3.4. Harmadik hipotézis tesztelése
Tests of Normality
Kalmogorav-Smirnoy® Shapira-Wilk
Generacid Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Intrinzik szabalyozas ¥ generacio 131 50 03z o7 50 001
¥ generacid 162 58 001 893 5g 000
Z generacid 218 a2 ,ooo 856 52 ,0oo
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptive Statistics
Dependent Variable: Intrinzik szabalyozas
Generacid Mean Std. Deviation M
X generdcid | 13,3200 4 16712 50
Y generacid | 12,7414 451337 58
Zgenerdcid | 13,0769 4 36495 2
Total 13,0313 4,33854 160




Levene's Test of Equality of Error

Variances®

DependentVariable:

Intrinzik szabalyozas

F df df2

Sig.

167

266 2

767

Tests the null hypothesis thatthe error

variance ofthe dependent variable is equal

ACross Qroups.
a. Design: Intercept + generacio

Tests of Between-Subjects Effects

Dependent Variable:

Intrinzik szabalyozas

Type Il Sum Partial Eta

Source of Squares df Mean Sguare F 5ig. Squared
Corrected Model g151°% 2 4 575 241 786 003
Intercept 27124 994 1 27124894 | 1427300 ,oon a0
generacio 9,151 2 4 574 241 86 003
Errar 2883 693 167 19,004
Total 30163,000 160
Corrected Total 25992 844 159

a. R Sguared= 003 (Adjusted B Squared=-,010)

3.5. Negyedik hipotézis tesztelése

a) Leiro statisztika

Descriptive Statistics
I Minimum | Maximum Mean Std. Deviation

Amotivacia a0 oo 7.00 8600 1,824802
Extrinzik szabalyozas -
Tarsas a0 oo 15,00 4 3400 430287
Extrinzik szabalyozas -
Anyagi a0 0o 16,00 51400 4 53562
Introjektalt szabalyozas a0 0o 24,00 | 13,5400 594605
[dentifikalt szahalyozas 50 2,00 18,00 | 14,0800 3,895749
Intrinzik szahalyozas 50 1,00 18,00 | 13,3200 416712
Valid M ({listwise) a0




Descriptive Statistics

M Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
Amotivacia 58 0o 11,00 1,6207 2,8TRET
Extrinzik szabalyozas -
Tarsas qa 00 18,00 7,2586 448217
Extrinzik szabalyozas -
Anyagi 58 oo 17,00 8,1034 534327
Introjektalt szabalyozas 58 1,00 24,00 | 16,6552 555531
Identifikalt szabalyozas 58 2,00 18,00 | 14,2586 4.084918
Intrinzik szakhalyozas 58 2,00 18,00 | 12,7414 451337
Walid M (listwise) 58
[zgen]
Descriptive Statistics
N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
Amotivacio 52 .00 13,00 2,0768 320445
Extrinzik szabalyozas - - -
Tirsas 52 2,00 16,00 9,0769 381353
= | Extrinzik szahalyozas -
Anyagi 52 2,00 18,00 99808 3,75990
Introjektalt szabalyozas 52 2,00 2400 | 17,5385 4 44779
|dentifikalt szabalyozas 52 .00 18,00 14,1923 347562
Intrinzik szabalyozas 52 .00 18,00 13,0769 4 36495
Valid N (listwise) A2
b) X generacio
Tests of Normality
Kolmogaorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Amotivacid 360 a0 .ooo 5E2 a0 000
Extrinzik szabalyozas -
Tirsas 187 a0 .ooo R=1=10] a0 Jooo
Extrinzik szabalyozas -
Anyagi 124 a0 03e G100 a0 00
Introjektalt szabalyozas 075 50 2000 873 50 304
Identifikalt szabalyozas A57 50 003 BG4 50 000
Intrinzik szabalyozas a3 a0 03z an7 50 001

* This is a lower bhound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction




Mauchly's Test of Sphericity®

Measure: fomotivacio
E|:JsiIDnh
Approx. Chi- Greenhouse-
Within Subjects Effect | Mauchly's W Square df Sig. Geisser Huynh-Feldt | Lower-bound
factort 151 89,082 14 oo 606 640 ,200

Tests the null hypothesis that the error covariance matrix of the orthonormalized transformed dependent variables is proportional

to an identity matrix.
a. Design: Intercept

Within Subjects Design: factord

b, May he usedto adjustthe degrees of freedom for the averaged tests of significance. Corrected tests are displayed in the
Tests of Within-Subjects Effects table.

Friedman Test

Ranks

Mean Rank

Amotivacio

Tarsas

Extrinzik szahalyozas -

1,48

23

Extrinzik szabalyozas -
Anyagi

Introjektalt szabalyozas
Identifikalt szabalyozas
Intrinzik szabalyozas

Test Statistics™
N a0
Chi-Square 182,712
df 5
Asymp. Sig. 000

a. Friedman Test

Test Statistics™
Extrinzik Extrinzik
Introjektalt Intrinzik srabalyozds - | szabalyozas -
szabalyozas - | szabalyozas - Tarsas - Anyagi - Amaotivacio -
Identifikalt Identifikalt Identifikalt Identifikalt Identifikalt
szabalyozas szabalyozas szabalyozas szabalyozas szabalyozas
z -276P -2,5740 -6,062° -5,886° -6,155"
Asymp. Sig. (2-tailed) 783 010 ,oon .oon .aoa

a. Wilcoxon Signed Ranks Test

h. Based on positive ranks.

€) Y generacid




Tests of Normality

Kolmaogorav-Smirnoy? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Amnotivacia T 58 ,ao0 628 58 ,0a0
E;tlgr;zs'k szabalyozas - 093 53 200" a70 58 164
Enﬂ;;”gﬁ'kszabalmas' 129 58 017 928 58 002
Introjektalt szabalyozas 108 58 08g 938 58 005
Identifikalt szahalyozas 180 58 0o 833 58 ,000
Intrinzik szahalyozas 162 a8 0o BA93 58 ,000
* This is a lower bound of the true significance.
a. Lilliefors Significance Correction
Mauchly's Test of Sphericity®
Measure: ‘Yfomaotivacio
Epsilnnh
Approx. Chi- Greenhouse-
Within Subjects Effect | Mauchly's W Square df Sig. Geisser Huynh-Feldt | Lower-bound
factor 134 110,617 14 000 568 ,200

Tests the null hypothesis thatthe error covariance matrix of the othonormalized transformed dependent variables is proportional

to an identity matrix.
a. Design: Intercept

Within Subjects Design: factort

h. May he usedto adjustthe degrees of freedom for the averaged tests of significance. Corrected tests are displayed inthe
Tests of Within-Subjects Effects table.

Test Statistics®
Extrinzik Extrinzik
szabalyozas - | szabalyozas - Identifikalt Intrinzik
Amotivacid - Tarsas - Anyagi - szabalyozas - szabalyozas -
Introjektalt Introjektalt Introjektalt Introjektalt Introjektalt
szabalyozas szabalyozas szabalyozas szabalyozas szabalyozas
z -6,570° -6,474" -6,555° -4,168° -4,832"
Asymp. Sig. (2-tailed) 000 ,0oo ,oon ,oon 000

a. Wilcoxon Signed Ranks Test

h. Based on positive ranks.




d) Z generacio

Tests of Normality
Kolmogorovw-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Amotivacio 260 52 .ooa 690 52 ,ooo
Extrinzik szabalyozas - n
Tirsas 097 52 ,200 968 52 178
Extrinzik szabalyozas - "
Anyagi 094 52 ,200 4980 52 547
Introjektalt szabalyozas 17 52 073 931 52 005
Identifikalt szabalyozas 209 52 .aon 847 52 ,aon
Intrinzik szabalyozas 218 52 .aoa 856 52 ,0on
*. This is a lower hound of the true significance.
a. Lilliefors Significance Correction
Mauchly's Test of Sphericity®
Measure: Zfomotivacio
Epsilnnb
Approx. Chi- Greenhouse-
Within Subjects Effect | Mauchly's W Square df Sig. Geigser Huynh-Feldt | Lower-bound
factort 088 115,238 14 000 486 B12 ,200

Tests the null hypothesis thatthe error covariance matrix of the othonormalized transformed dependent variahles is proportional

o an identity matrix.

a Design: Intercept
Within Subjects De

sign: factort

h. May be usedto adjustthe degrees of freedom for the averaged tests of significance. Corrected tests are displayed in the
Tests of Within-Subjects Effects table.

Friedman Test

Ranks

Mean Rank
Amotivacio 1,35
Extrinzik szabalyozas - "
Tarsas 2,77
Extrinzik szabalyozas -
Anyagi 314
Introjektalt szabalyozas 555
|dentifikalt szabalyozas 4,37
Intrinzik szahalyozas 3,83

Test Statistics®
N 2
Chi-Square | 158,295
df 5
Asvmp‘ Sig. ooo

a. Friedman Test




Test Statistics™

Extrinzik Extrinzik
szabalyozas - szabalyozas - ldentifikalt Intrinzik
Amotivacio - Tarsas - Anyagi - szahalyozas - | szahalyozas -
Introjektalt Introjektalt Introjektalt Introjektalt Introjektalt
szabalyozas szahalyozas szahalyozas szahalyozas szahalyozas
z -6,150" -5,866" -5,755" -5,148P -5,361"
Asymp. Sig. (2-tailed) 000 ,000 000 000 000
a. Wilcoxon Signed Ranks Test
b. Based on positive ranks.
3.6. Otodik hipotézis tesztelése
Tests of Normality
Kalmogorav-Smirnoy? Shapiro-Willk
Generacid Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Motivacio mértéke X generacid 072 50 200 983 &0 882
¥ generacio 130 58 015 G224 58 a0
Z generacid 063 h2 ,2[][]' Gaz2 52 612
* Thisis a lower bound of the true significance.
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptive Statistics
Dependent Variable: Motivacid mértéke
Generacio Mean Sta. Deviation
¥ generacid | 51,3800 16,27304 50
Y generacid | 60,6379 17,94895 58
Zgenerdcid | 65,9423 10,66488 2
Total 55,4688 16,38181 160

Levene's Test of Equality of Error

Variances®
Dependent Variable: Motivacid mértéke
F df1 df2 Sig.
6,352 2 167 ooz

Tests the null hypothesis thatthe error
variance ofthe dependent variable is equal
ACross Qroups.

a. Design: Intercept + generacio




Kruskal-Wallis Test

Ranks
Generacid N Mean Rank
Motivacio merteke X generacio 50 55,85
Y generacio 58 86,09
Z generacio 52 97,96
Total 160
Test Statistics™®
Motivacio
meréke
Chi-Square 22,402
df 2
Asymp. Sig. ,000
a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variahle;
Generacio
Mann-Whitney Test
Ranks
Generacio N Mean Rank | Sum of Ranks
Motivacio ménéke X generacio 50 4426 2213,00
Y generacio 58 63,33 3673,00
Total 108
Test Statistics®
Motivacio
meértéke
Mann-Whitney U 938,000
Wilcoxon W 2213,000
z -3,156
Asymp. Sig. (2-tailed) 002

a. Grouping Variable: Generacid




Mann-Whitney Test

Ranks
Generacié N Mean Rank | Sum of Ranks
Motivacio mértéke X generacio 50 37,09 1854,50
Z generacio 52 65,36 3398,50
Total 102
Test Statistics®
Motivacid
mértéke
Mann-Whitney U 579,500
Wilcoxon W 1854,500
z -4,825
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000

a. Grouping Variable: Generacio

Mann-Whitney Test

Ranks
Generacio N Mean Rank | Sum of Ranks
Motivacié ménéke Y generacid 58 52,27 3031,50
Z generacio 52 59,11 3073,50
Total 110
Test Statistics®
Motivacio
meértéke
Mann-Whitney U 1320,500
Wilcoxon W 3031,500
z -1,123
Asymp. Sig. (2-tailed) 261

a. Grouping Variable: Generacio




