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OSSZEFOGLALO

Napjainkban a generdciok kigotti basonldsagok és kiilinbségek vigsgdlata fontos kutatisi téma a
menedzsment oldalardl. Jelen kutatas célja, hogy azg azonos és eltérd jellemsoket feltarja a legfiatalabb
generdciok RGZ01E €5 megvdlaszolja a kérdést, hogy a munfkdltatik miképpen tudjik a basznukra
Jorditani ag eltérd sajitossdgokat. A kvantitativ vigsgilatok kérddives felmérés segitségével 2017 -
2018-ban zajlottak két szomszédos orszdgban, Magyarorszdgon & Slovakidban. Bar a felmérés nem
reprezentativ, de egy dtfogd képet ad a munkavillalik véleményérdl ag adott kérdést illetden. Jelen
tanulmany a szlovik eredményeket mutatja be, amely sgerint a vilaszadok kibivisnak értékelik a
generdciok koot egyiittmiikodest és szervezeti munkdt, amely nemesak szamukra, de a HR sgdmidra
is sgdmos feladatot ad és kivetelményt tamast. Az 4 generdcid megjelenése a munkaerdpiacon azt
mutatia, hogy mas HR esgkiziokkel kell a fiatalokat megkozeliteni és lojdlissa tenni a cégiikhoz. Erds
benniik a karrier, ag onmegvaldsitas irdnti vdgy, amely egyik gyakori oka, hogy nem lojdlisak a
szervezethey és hamar tovabbdllnak, ba ag érdekeik gy kivanjak. A bérkozpontsi megkozelités
exeknek a munkavillaldknak mdr nem lesz elegendd, hogy tartds és aktiv munkavillalii legyenek egy
szervezetnek. Olyan 7ij HR megolddsokat kell kidolgozni, mint ag aktiv karriermenedzsment, a
generdcids tuddsmenedzsment, a csalddbardt politika, sth., hogy a cégek magnkhoz, vonzzak, megtartsik
a fiatalokat és kegelni tudjdk a korosztilyok koot fellépd konfliktus helyzeteket a munkahelyeken.

SUMMARY

Differences and similarities between generations is quite an important research topic in the field of
management nowadays. The research aimed to reveal the equal and different characteristics among the
youngest generations and to answer the question how employers can benefit from the similarities and
differences. The quantitative research was carried out by questionnaires in 2017-2018 in two
neighbonring countries, in Slovakia and Hungary. Although the research cannot be considered
representative, but it is able to give an overall picture of the opinion of the employees regarding the question.
The present paper shows some results of Slovakia. Based on the analysis, the respondents consider the
cooperation between generations and corporate work very challenging which set requirements and pose
activities not only for them, but also for the HR. The appearance of the new generation on labour market
shows that other HR tools are required to approach the youngsters and to mafke them loyal to their
companies. They are rather careerists, they want to reach personal fulfilment and this can be an usual
reason for their not being loyal to the company and for their leaving soon if their interest requires it. The
salary-focused approach will not be enongh for these employees in order to make them a permanent active
member of the organisation. New HR solutions have to be elaborated such as active career-management,
generational management, family-friendly policy, etc., in order to attract and keep the young employees at
the company and to be able to handle the conflicts occurring between generations at their workplaces.

BEVEZETES

Napjainkban a generaciok kozottt hasonldsagok és kiilonbségek kutatisa fontos terilet a
menedzsment szamdra, eclsésortban a szervezeteken belili problémak kezelése
szempontjabol. A nemzetk6zi vizsgalatok tobbek kozott arra fokuszalnak, hogy az
azonos és eltérs jellemzbket az egyes munkaltatok miképpen tudjak a hasznukra forditani,
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esetleg mire kell odafigyelni, hogy az ezekbdl eredé hianyossagokat, fesziiltségeket
kompenzalni tudjak. A genericidk magatartas vizsgalata azonban nem 4j keletd, hiszen
mar az 1970-es évektdl tanulmanyozza a Yankelovich riport (Smith, and Clurman, 1998)
az USA-ban a killénb6z6 korosztalyok viselkedését.

A szerzOk 2 évig tartd kutatdst folytattak annak megismerése céljabdl, hogy az egyes
korcsoportok miképpen latjak az Y és a Z generaciét, és azoknak a munkaer§-piaci
megfelelGségét. A vizsgalat tobbek koz6tt a kbvetkezb hipotézisre kereste a valaszt, amely
soran e tanulmanyban az aldbbi megfelel6ségét bizonyitjak a kutatok:

Hipotézis
Az Z generdcidt igen kritikusan itéli meg az Y és ag X generdcid, és alapvetden negativan vélekednek
réla.

SZAKIRODALOM FELDOLGOZAS

Szamos tovabbi elméleti és gyakorlati kutatds felemlegethet6 a téméban, melyek
kilonbozs fokusszal, de a lehetGségek kiaknazasat és a problémak kikiiszobolését
vizsgaljak (Berk, 2009; Smola, 2002; Sturt and Nordstorm, 2016; Travis, Lyons,
Schweitzer, & Ng, 2015; Williams, 2016). Igy példaul irtak a kutatok a korosztalyok
munkavégzési értékének a killonboz6ségérdl, avagy a milleniumi generacié jellemzoirdl.
A szervezetek oldalardl elsGsorban a HR tevékenység valtozasara helyezik a hangsulyt,
(Ng, & McGinnis Johnson, 2015; Krahn, & Galambos, 2014; Kaifi, Nafei, Khanfar, &
Kaifi, 2012; Guha, 2010; Hatvey, Mcintyre, Heames,- Moellerr 2009; Bencsik, Horvath-
Csikés, Juhasz, 2017; Festing, & Schafer, 2014; Johnson, & Ng, 2015; Mora, 2015; Ng,
and Parry, 2016), hiszen a munkahelyre t6rténd bekeriiléstdl a karrier végigvezetéséig ezt
a funkciondlis teriiletet érinti leginkabb. Tébbek kozott a  generacidk kozott
kilonbségeket és ezzel kapcsolatosan azt emelik ki a tanulmanyok, hogy killénésen a
fiatalabbakat mar mas eszk6zokkel lehet megtartani. Természetesen a hierarchia minden
szintjén felmerilnek kérdések a kilénb6z6 genericidk kezelésével Osszefiiggésben,
amelyeket kilonb6z4$ iranyultsagh vizsgalatokkal igyekeznek megvalaszolni a kutatok
(Lyons, Urick, Kuron, & Schweitzer, 2015; Khalid, Mdnor, Ismail, & Mohd Razali, 2013;
Jones, 2017; Gibson, & Greenwood, & Murphy 2009; Deloitte, 2017; Ci¢, és Zize; 2017
Boitnott, 2016)

Jelen kutatast elsésorban sajat személyes tapasztalataink indukaltak, hiszen mi magunk is
taldlkozunk minden nap a generacik munkahelyi 6sszeférhetetlenségének (vagy épp
ellenkezdleg), egymast kiegészité, nehezité, kompromisszumokat igényld, esetleg
tamogatd hatasaival. A kutatasunk jelent6sége abban Gsszegezhet6, hogy az
altalanossagokon tallépve, sajait munkahelyi kornyezetinkben érezheté problémak
kezelésére kivanunk megoldast kinalni az érdekl6dé vezetSk szamara. A nemzetek
kozott Gsszevetés eredménye nem csak sajat kornyezetinkben - de tekintettel a nemzeti
kultura befolyasolé hatisira - nemzetkézi vallalatok esetében is érdeklédésre tarthat
$zamot.
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A kutatds kvantitativ jellegd, kérd6ives felmérés formdjaban zajlott, és az eredmények azt
mutatjak, hogy a HR szamara valéban komoly kihivast jelent a szervezeti HR rendszerek
Osszehangolasa a generacios elvarasoknak megfelel6en. Ami azt jelenti, hogy a killénb6z6
generacidk szamara elfogadhaté, Osztonzé rendszerek kialakitisa, az elismerés és
visszajelzés, a karrier lehetGség és fejlédési perspektiva kidolgozasa, a generdciokra
szabott munkak6rok kialakitisa sok szempontd megkézelitést igényel, a korabbiakhoz
képest erSteljesebben érvényesiilé holisztikus szemléletet. Ezen tdl a kzvetlen vezet6i
magatartas, érzékenység, kultira formalasi képesség és vezetési stilus is sokat tehet a
fiatalok megtartasa, elégedettségiik novelése érdekében. Ugyanakkor nem szabad azt sem
elfelejteni, hogy az id6sebb korosztaly is igényli azt, hogy az § problémai és a fiatalokhoz
torténd alkalmazkodasi kérdéseire is megoldast talaljanak a menedzsment kutatdk.
Annak érdekében, hogy a gyakorlati kutatasaink létjogosultsagat alatamasszuk,
szakirodalmi attekintésre van sziikség. Bar sokat emlegetett témakorrdl van szé, ezért épp
a kutatasok sokszintsége miatt, érdemes bemutatni azt a definiciét, amelyet a
tovabbiakban mértékadonak tartunk, és amely szellemében a kutatasainkat végeztiik.

»A generacié olyan személyek csoportja, akik ugyanabban a korszakban szilettek,
ugyanazon id6észak formalta Gket, és ugyanazon tarsadalmi jellemz6k voltak hatdssal
rajuk, azaz egy azonos életkor és életszakasz, létfeltételek, technoldgia, események és
tapasztalatok altal 6sszekapcsolt csoport.” (Ferincz — Szabd, 2012; 88.oldal) Adodik a
kérdés, hogy hany ilyen generaciét tudunk megkiilonbéztetni, és egyféle, avagy sokféle
szempontja lehet az egyes csoportok allokalasinak. Tovabba, hogy mik a jellemz6ik, a
kilonbségeik a generacidknak.

A szakirodalom t6bb generaciét kiildnboztet meg, amelyek a szerzGk kozelitésmodjanak
fiigevényében mas-mas elnevezéssel illetettek, de lényeglket tekintve (az életkori
besorolas) azonos a megitélésiik. Az altalunk hasznalt kategoriak: veteranok (1925-19406),
baby boom generacié (1946-60), X generaci6é (1960-80), Y generaci6 (1980-1995) és Z
generaci6 (1995-2010). Az utolsé generacié is majd lassan be fog kertilni a vizsgalatokba,
Ok az alfa elnevezést kaptik. Ennek a korosztilynak a képvisel6i mar 2010 utin
sziiletettek, azaz még igen fiatalok, igy kés6bb lesznek izgalmasak a kutatok szamara a
munkahelyi problémédk szempontjabdl. Igaz a pedagdgiai, a pszicholdgiai, valamint a
szociolégiai  kutatisoknak mar szdmos lehetSséget kindl ez a korosztily is. A
tovabbiakban harom genericiét mutatunk be kicsit részletesebben, akik a legnagyobb
létszamban dolgoznak egyiitt a jelenlegi munkahelyi konstrukciékban.

A Z generaci6 tagjainak az internet és a kiilonb6z6 elektronikus eszkézok ismerete és
hasznalata teljesen természetes. Az idejiik nagy részét a vilaghalon toltik, virtudlis
kozosségekben élik életiiket (Tari, 2011; Bencsik, Horvath-Csikés & Juhasz, 2016;
Boitnott, J. 2016; Center for Women and Business at Bentley University, 2017).
Kapcsolataikra inkabb a digitalizacié, mint a személyes kommunikacié a jellemzd.
Gondolkodasukat a praktikus szemlélet hatja at, batran allnak ki a véleményiikért és
szivesen is vitaznak, ha kell. Az internetnek koszonhetéen informacié démpinggel
rendelkeznek, de pontosan ennek a tdmege miatt a tudasuk csak felszines. A felmertils
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problémakra is az interneten keresztiil keresik, és adjak meg a valaszt (Tari, 2011;
Schaffer, 2012, 2015). Gyakori latogat6i és szerepl6i a virtualisan 1étestlé kapcsolati
hal6zatnak, ami miatt a mas kommunikacié metédusokat is hasznilnak, mint a korabbi
generaciok.

Az Y genericié a digitalizacion szocializalédott elsé generacié. Ok is ismerik, és jol is
hasznaljak a killonb6z6 technikai eszkézoket. Frdeklédnek az dj, innovativ eszkozok
irant. Sokszor elutasitjak a megszokottat, igy a hagyomanyos tekintélytiszteletet, és a
hierarchiat. A csalad és a hagyomanyos értékek kevésbé fontosak a szamukra. Nagy
szamban vannak jelen a munkaerépiacon, egyiitt dolgoznak az X, és a Z generacié
tagjaival (Tari, 2010). Ezek a genericiok szivesen dolgoznak az Y-kal, kezdeményezs
képességlik miatt. Az Y generaciét a sokiranyu, megosztott figyelem jellemzi (Schiffer,
2015). Ok mar a siker, a karrier, a pénz fogalman keresztiil értékelnek valamit fontosnak
vagy kevésbé értékesnek, és aktiv szerepléi a fogyasztoi tarsadalomnak (Tari, 2010;
Weeks, 2017; Twenge, Campbell, Hoffman, & Lance, 2010; Wong, Gardiner, Lang, &
Coulon, 2008). Nem véletlen, hogy a pénz, a siker is alapveté motivald eré a szamukra
a munkdban, amely mar elGtérbe kertl a csaladdal szemben. Nekik az életminéség nem
csak a munkdban, de a kikapcsolddasban is megjelenik, a vagyaik széleskortiek, és a
valtozatos megélésben csicsosodnak ki. Ez a megélés determindlja alapvetSen a
dontéseiket és a cselekedeteiket. Szamukra az életminGség kérdése mar az 6nkifejezésben
is széles korlien tetten érhetd és igényként 1ép fel egy munkahelyen.

Az X generacié kézott tobb a magasan iskoldzott, mint az Sket megel6z36 korabbi
generacioknal. Fiatal korukban jellemezte Sket az erSteljes lazadas és a flggetlenedés a
hagyomanyoktél. Ok is mar koran talilkoztak a szamitégépekkel. Igaz, kezdetben nem
olyan széles korben volt elterjedt szamukra, mint a késObbi generacidknal. A
szakirodalom ugy tartja, hogy ez a generacié digitdlis bevandorlé, mivel nem sziilettek
bele a digitalis viligba, hanem elfogadtik és megtanultak magas szinten alkalmazni az 4j
eszkozoket (Baran és Clos, 2014). Gonda (2015) ugy véli, hogy a munkajukban inkdbb a
gyakorlatias megkozelitéstiek és inkabb a csoportos feladatokban érzik j6l magukat.
Nehezen toleraljak a szoros ala-félérendeltségi viszonyt. A szervezet szamara probalnak
minél t6bb hozzaadott értéket adni, igy jarulva hozza a fejlédéshez. A szabdlyokat szem
elott tartjdk, és nem kérddjelezik meg, ugy, mint a kdvetkezé az Y generacié tagjai. A nSk
mar egyre nagyobb szamban lettek tagjai az aktfv munkavallalék csoportjanak, igy a
munka és a maganélet Gsszeegyezetés problémaija is nagy szamban érintette Oket.
Szamukra ez nemcsak igény, de a motivalas hathatds eszkoze, {gy biztositva, hogy lojalisak
lesznek a szervezetiik felé. A sok munkaért cserében elvarjak a versenyképes fizetést, am
a velik szembeni elvarasok szamos munkahelyi stresszel jarnak. Parkapcsolataikra
jellemz6ek a magas valasok és a papir nélkili egytittélések nagy szama (Costanza, &
Finkelstein, 2015; Reza and Sarraf, 2019; Ashraf, 2018; Twenge, 2010).

Berk (2009), a Johns Hopkins Egyetem professzora a netgeneracioval kapcsolatban husz

olyan jellemz&t gyidjtott Ossze, amelyek hatassal vannak tobbek k6zott a munkavégzésre.
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1. tiblizat. A netgeneracio jellemzdbi

technikai zsenik szemtd] szembeni kommunikacio
keresémotorok hasznalata érzelmi nyitottsag

multimédia hasznalata sokszintiség és multikulturalizmus
internetes tartalmak létrehozasa csapatmunka

,» T'witch Speed” rugalmassag

csinalva tanulds sikerorientacio

,trial and error” gyakori visszacsatolas
multitasking tirelmetlenség

révid ideig tarto figyelem gyors reakcid

vizualis miveltség kéziras helyett gépelés

Forrds: Berk (2009) alapjdn sajit szerkesztés

Egy révid pillantasra tekintsiik ki az Alfdkra is. Az Alfa generaciés gyermekek 2010 utan
szillettek, jellemzben Y generaciés szilGktdl, akiknek a technoldgia fejlédésével egyre
nehezebb eldénteniiik, hogy mi a j6 a gyerekeknek, és mi az, ami még korai szamukra.
Ez a generacié mar egy olyan korba szlletett, ahol a digitalizaci6 teljesen a hétkéznapok
részévé valt. Az alfak eltérnek a korabbi generacid szilotteitSl: az & eszkozik az okos
eszk6z, amely sokkal konnyebben kezelheté mar egészen kicsi korban is. Az
informaciofeldolgozasnal megfigyelhetd a generaciok kozott kilonbség. A Z generacid
esetében is érzékelhetd a széleskord figyelemmegosztas, azaz a multitasking hatdsa, de az
Alfa generaci6 tagjai ennek a specialistai. Ennek kévetkeztében sokkal inkabb igényli a
legfiatalabb generaci6 az azonnali valaszokat — amelyeket a digitlis térben meg is kapnak
— és a figyelmiket sokkal nehezebben tudjak egyetlen dologra fokuszalni, amelynek
kovetkeztében kialakulhat figyelemzavar vagy részképesség zavar is (Barry, 2011; Becton,
Walker, & Jones-Farmer, 2014). Szamos impulzust akarnak és tudnak megélni, ezért
gyakran a hagyomanyos eszkézokkel mar nehéz lekotni a figyelmiiket. Az oktatast
kilénésen 4 kihivasok elé allitja ez a generacid, miutin a megszokott hagyomanyos
oktatasi eszk6zOk, és pedagdgiai modszerek mar nem lesznek elegendbek e generacid
képzésére. Tovabbgondolva a folyamatot: 4j lehetéségeket és feladatot jelent majd a
foglalkoztatéknak is e generaciok kés6bbi megjelenése a munkaerépiacon. Hatékony és
sikeres alkalmazasuk, valamint egy csapatban térténé egyiittmikodésiik a naluk idésebb
genericidkkal a menedzsment kutatdi szamara sok feladatot rejt még.

A Kozponti Statisztikai Hivatal adatai alapjan Magyarorszag lakossaga az 1980-as évekt6l
kezdve folyamatosan cs6kken, a 2018-as adatok alapjan az orszag lakossdga 9 778 371 6.
A 3 vizsgalt generaciot tekintve ezek a szamok a kovetkez6képpen alakulnak: az X
generacio 2 213 864 {6, az Y generacié 1 911 918 {6, mig a Z generacié 1 534 313 £6. A
harom generaci6 kozil a Z generacié még viszonylag kis szamban képviselteti magat a
munkaerépiacon. Szlovakiaban a lakossag szama 2017-ben kb. 5 milli6é 443 ezer £6 volt,
¢és a lakossag noévekedés abban az évben lassult az el6z6 évhez képest. Folytatdédott a
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lakossag eloregedése, mert mig a 14 év alattiak aranya 15,6% volt, addig a 65 évnél
id6sebbek 15,5%.

Alapvetéen a Z és az Y generacié kozotti killonbségeket, hasonlosagokat vizsgalja a
jelenlegi tanulmany. Nem titkolt célja a szerzGknek, hogy felhivia a HR-ben dolgozék
figyelmét arra, hogy e két genericié sokszor eltéré megkozelitést, kilonbozo
moédszereket, mas munkafeltételeket és kulturalis - szocidlis kornyezetet kivan.
Ugyanakkor szamos tekintetben viszont hasonléan vélekednek dolgokrdl, ami a kozos
munkaban mindenképpen fontos, és biztos alapot adhat a szervezeten belili

egyuttmikodésiikhoz.

KUTATASI MODSZERTAN

A vizsgalatok 2017-2018-ban zajlottak le. A felmérés soran hasznalt kérdéiv harom f6
részbdl allt. A kvalitativ kutatas soran egy papir alapu kérdéivet kellett a valaszadoknak
kitSltenitik, amely jellemzéen zart kérdésekbdl épilt fel, és tovabbi harom nyitott
kérdésre kellett valaszolniuk a megkérdezetteknek. A zart kérdések nominalis és metrikus
skalakbol éptltek fel, amely utobbiak az 5 fokozati Likert-skaldk voltak. A kérdések
harom csoportra tagolédtak. A kérd6iv szerkezetét a 2. tablazat mutatja be:

2. tablizat. A kérdGiv szerkezete

A minta A generaciok kozotti A ciok iellemzdi
specifikalasa konfliktusok és generaclokjetiemzo
— AKkitolt6 életkora —  Konfliktusok tipusai — A 30 év alattiak jellemz6i
— Iskolai végzettség — A konfliktusok megoldisok — A 30 év  alattiak
—  Villalat modszerei megtartasanak eszkozei
tevékenységi —  Konfliktusok hatasai
teriilete

— Vallalat mérete

Forrds: sajit tablizat

A kérdoiv kitoltése 6nkéntesen tortént. A mintagyijtés modszere a hélabda médszer volt.
A mébdszer és a mintaszam alapjan az adott vizsgalat nem reprezentativ.

Az eredményeket SPSS 23-as programmal elemezték a szerzdk, a kiértékelések egy- és
tobbvaltozds statisztikai eljarasok voltak: igy gyakorisig-, atlag-, széras-, kereszttabla-
elemzés, ANOVA.

A kutatdsban 256 valaszadé volt, akik kézil valamennyi kérd6iv kitolté benne maradt a
vizsgalatban, azaz valaszaik kiértékelhet6ek voltak.

Eletkora alapjan az atlag életkor 37,4 év volt, akik kozil a legfiatalabb 18 éves volt, a
legidSsebb 62 éves.

A legmagasabb iskolai végzettséget tekintve 50%-a a valaszaddknak a kozépiskolat
emlitette, 45,7%-uknak volt fels6foku képesitése, 2,7%-uk PhD-t is szerzett, mig 1,6%-
uk csak 4ltalanos iskolaban tanult.
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A valaszadok 34,5%-a 10 {6 alatti cégnél, 38,8%-uk 11-50 {&s szervezetnél, 9%-uk 50 és
250 f6 kozottinél, 17,6%-uk ennél tobb dolgozot alkalmazéd szervezetnél volt
allomanyban.

A valaszadok kozil 13 6 a Z generacidhoz, 128-an az Y-hoz, 85 személy az X-hez, mig
26 megkérdezett a baby boomhoz tartozott.

EREDMENYEK

A valaszadokat megkérdezték, hogy okozott-e problémat a munkavégzés soran a cégen
beliili kordsszetétel. Minden harmadik kutatasban résztvevé arrdl nyilatkozott, hogy igen,
el6fordulnak/tak problémak, Osszeférhetetlenség, konfliktus, stb., mikézben minden
masodik gy érezte, hogy nem. A maradék megkérdezettek nem tudtak erre a kérdésre
valaszolni. Megvizsgaltak a szerz6k, hogy a vallalati méret és a probléma el6fordulasa
koz6tt van-e valamilyen bizonyithaté kapcsolat. A Pearson-féle Khi-négyzet igazolta az
Osszefiiggést (Pearson-féle Khi-négyzet: 35,941 df: 6 szign.: ,000 p<0,05), igaz a Kramer
V igen alacsony szintl kapcsolatot erdsitett meg Kramer V: ;267 szign.: ,000 p<0,05. A
konfliktusok jellemz&en a kisebb méretl szervezetekben voltak tetten érhetéek, a mikro
cégeknél dolgoz6 munkavallalok harmada, mig a kisméretd szervezeteknél az
alkalmazasban allok 44%-a mondta azt, hogy volt mar ilyen tapasztalata. Természetesen
a valaszadok nyilatkoztak arrdl is, hogy milyen problémak szoktak ilyenkor jelentkezni.
Az 1. abra a jellemz6 konfliktus tipusokat és azok gyakorisigat mutatja be.

HEszkoézhasznalat

Osszeférhetetlenség

Egyéb magatartasbeli probléma
Tiszteletlenség

Munkavégzési stilus okozta probléma
Gondolokdasmédbeli probléma
Munkatempé okozta probléma

Munkamédszerbeli probléma

Kommunikaciés probléma

0 5 10 15 20 25 30 35 40
1. dbra. Konfliktus tipusok és gyakorisaguk (%0)

Forris: sajdt dbra

A diagram adataib6l leolvashaté, hogy jellemzéek a kommunikiciés és a
munkamoédszerbeli  problémak, mig az egyéb magatartasbeli konfliktusok, az

18



Osszetérhetetlenségbdl és az eszkdzhasznalatbol eredd nézeteltérések viszonylag kevésbé
gyakoriak. A vallalati méret alapjan a konfliktus tipusok az alabbi gyakorisaggal alakultak.
Azokban a cellakban, ahol ,,nincs adatot” irtak a szerzlk, az adott méretd vallalatok nem
jelolték be a valtozot, mint lehetséges konfliktus okot.

3. tdblizat. A konfliktusok gyakorisaga a vallalati méret alapjan (%)

. . Nagy-
. , Mikro , Kis vallalat I?oze?)es vallalat
Konfliktus okok vallalat (10 és ., méreti (51- o
e (11-50 £6) ., (251 16 és az
az alatti f8) 250 £6)
felett)
Eszk6zhasznalat Nincs adat Nincs adat Nincs adat 100
Osszeférhetetlenség Nincs adat 100 Nincs adat Nincs adat
Egyeb} magatartisbels Nincs adat 50 Nincs adat 50
probléma
Tiszteletlenség 25 50 Nincs adat 25
Munk}avegzem stilus  okozta 20 70 Nincs adat 10
probléma
Gondolkoddsmodbeli 18,2 45 4 Nincs adat 36,4
probléma
Munk}atempo okozta 36,4 272 91 273
probléma
Munkamaodszerbeli probléma 242 51,5 6,1 18,2
Kommunikaciés probléma 18,6 51,1 47 18,6

Forrds: sajit tablizat

A valaszokbdl kirajzolédik, hogy leginkabb gyakoriak a korosztalyok kiillonb6zGségébdl
ered$ problémdk a kisebb méretd vallalatoknal. A kilénb6z6 konfliktus tipusok, az
eszkozhasznalat kivételével, a legnagyobb aranyban ezeknél a szervezeteknél vannak
jelen. Ez talan annak is tulajdonithatd, hogy ezek a problémak a kevés szamu
munkavallalok esetében konnyebben felszinre kertilnek, mint egy nagyméretd
szervezetnél, ahol egy dolgozé munkdja kevésbé szembeting a nagy egész, a tdbbiek
munkavégzésével torténé egylttes kezelés soran, vagy az elszigetelt munkavégzé helyek
kevesebb alkalmat adnak a konfrontaciéra. Igy a konfliktusokra is kevesebb alkalom
nyilik.

Felvet6dott ezek utin az a kérdés, hogy ha mar jelen vannak a problémak, akkor ezek
megoldasara miképpen vallalkoznak a szervezetek. A leggyakoribb eszkéz a vezetdi
beavatkozas (5,5%), el6fordulnak a kiabdlasok és a veszekedések is (1,6%), ami minden
bizonnyal nem optimalis médszer a problémak tisztazasara és a konstruktiv megoldasara.
A generacidk kozotti egyuttmikodésnek azonban nemcsak negativ, de pozitiv
kovetkezményei is lehetnek. A kettes dbra ezekb6l mutat be néhanyat, az emlitett tipusok
gyakorisaga alapjan:
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Jobb 6tletek 20,83

Mentori munka 20,83
Kolesonds segitség
Tisztelet

Esszer(ibb munkamegosztds

Gyorsabb munka

0,00 5,00 10,00 15,00 20,00 25,00

2. dbra. Pozitiv hozadéka a generaciok egyiittmiik6désének és gyakorisaguk (%)

Forrds: sajdt dbra

A 2. abra 6sszefoglalja, hogy a generaciok egyluttmikodésének a tudas és a tapasztalat
Osszeadddasa az egyik legfontosabb pozitiv kévetkezménye. Olyan ismeretek keriilhetnek
felszinre és atadasra, akar kolcsondsen is, gondoljunk itt a reciprok mentoralasra,
amelyek, habar lehet, hogy latensen ott voltak a szervezetben, de igazan nem tudtak
megjelenni a munkavégzés soran. A mentoralasnak kolesénds pozitiv hatdsa van mind a
mentorra, mind a mentoraltra, és az ismeretszerzést és az informaciéaramlast tekintve
felfogathaté kolesdnds tanulasnak. Harvey-Mclntyre-Heames-Moeller (2009) szerint: az
igy létrej6vo halozatok alapvetd strukturakat képeznek az informacidceseréhez, amely a
szervezethez kot6d6  stratégiai  informacidkka alakulnak. A generacidk kézotti
mentorhal6zatok a kétiranyd tudas létrehozasaként és csereként értelmezhetd a
szervezeten belll. Ezeket az additiv tényezéket a vallalatoknak mindenképpen fel kell
ismernitk és ki kell hasznalniuk a mikoédésik soran.

A masik igen fontos pozitiv jellemz6 a kblesonds segitségnyujtas és a tisztelet, amely
erésiti a dolgozdk kozotti egyittmikodést és fontos épité kovei lehetnek a vallalati
kulturanak. Kilén6sen az idésebbek vasjak el a fiataloktél a megbecstlést, de ahhoz, hogy
az egyes korosztilyok jol és hatékonyan tudjanak egyiitt dolgozni, mindenképpen
sziikséges, hogy ez a folyamat ne csak egyiranyu legyen. Azokban a celldkban, ahol ,,nincs
adatot” irtak a szerz6k, az adott méretd véllalatok nem jel6lték be a valtozét, mint
lehetséges pozitivumot.

A vallalati méret alapjan a pozitivumok az aldbbi gyakorisaggal alakultak:
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4. tablizat. A pozitivumok gyakorisaga a vallalati méret alapjan (%o)

‘ ] Nagy-

S ?f(;kf"avzagl“;;ti Kis villalat (11- ~ Kozepes méretii ~ VvAllalat

ozitivumo es . 50 £6) (51-250 £8) (251 16 és az
6)
felett)

Kélesonos 154 30,8 154 38,5
segitségnyujtas
Tisztelet Nincs adat 66,7 Nincs adat 33,3
Mentori munka 13,3 46,7 133 26,7
Jobb dtletek 133 66,7 Nines adat 20
Gyotsabb munka Nincs adat 714 Nincs adat 28,6
EsszerGbb 20 40 Nincs adat 40
munkamegosztas

Forrds: sajit tablizat

A gyakorisagok szerint leginkabb a kisvallalatok és a nagyvallalatok tudnak profitilni a
generaciok koézott egyuttmtkddésbSl. A mikro vallalatok esetében hasonlé a helyzet,
mint a kisméretl cégeknél, miutin viszonylag kevés munkavallalét alkalmaznak, igy az
emberi kapcsolatok, az egylttes kozremlkodés, és az ezekbdl szarmazé nyereség
kénnyebben azonosithatdak és sok esetben latvanyosabbak, mint a nagyobb vallalatokat
vizsgalva. Igaz, pontosan azért, mert a nagyvallalatoknal nagyobb szamd munkavallal6i
csoporttal is szamolhatunk, az ésszeribb munkamegosztas igénye erGteljesebb és jobban
kiaknazhato.

A szerz6k megkérdezték a valaszadokat, hogy mely korosztallyal tudnak leginkabb egytitt
dolgozni. A t6bbség, 45,1%-uk, a 20-as korosztallyal tudott egyiittmikédni a legjobban,
mig legkevésbé a 20 évnél fiatalabb munkavallalokkal. Ez utébbi valaszok valoszindleg
annak is kdszonhetSek, hogy az iskolapadbdl éppen kikeriil§ és a munka vildgaba belépd
fiatal munkavallal6knak még nincsenek munkatapasztalataik, sokkal tobb ismeretiik van
a sajat kortarscsoportjukrdl, mint az idésebbekrdl, hiszen eddig alapvetSen velik
mukodtek egyltt az iskoldkban. A kutaték megvizsgaltdk, hogy az egyiittmikédés és a
genericiés besorolds kozott 1étezik-e barmilyen szignifikans 6sszefiiggés. A Khi-négyzet
proba, habar igazolta az &sszefiiggést (Khi-négyzet: 134,549 df: 12 szign.: ,000 p<0,05),
am a préba nem volt megbizhatd, mert a celldk 35%-dban volt az elvart érték kevesebb,
mint 5.

A tovabbiakban a valaszadoknak értékelniik kellett, hogy milyennek latjdk a 30 évnél
fiatalabb korosztalyt. A szerz6k tulajdonsagokat soroltak fel és ezeket a jellemz&ket kellett
értékelniiik a megkérdezetteknek egy 6t6s skdlan. Az egyes az egyaltalin nem jellemzét,
mig az 6t6s a teljesen jellemzGt jelentette. A kévetkezd tablazatban a szerz6k azt mutatjak
meg, hogy miképpen lagak az X-ek, az Y-ok és a Z—ék a 30 évnél fiatalabbakat. Az 5.
tablazat generacidk szerint mutatja néhany tulajdonsag megitélésének az atlagat, mert ez
fejezi ki legjobban a valaszadok véleményét.
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5. tabldzat. 30 év alattiak megitélésének atlaga az X, az Y, a Z generaci6 titkkrében (atlag)

Tulajdonsagok Z generacio Y generaci6 X generaci6
Egytttmikodsk 3,46 3,33 3,88
Elkotelezettek 2,77 2,82 2,99
Céltudatosak 3,62 3,33 3,57
Tulzott dnbizalmuk 3,00 3,25 2,89
Visszafogottak 3,23 2,61 2,47
Szemtelenek 3,18 2,66 1,92
Er6s a karriervagyuk 4,23 3,45 3,03
Egoista 3,23 2,73 2,35
J6 problémamegoldok 3,62 3,39 3,64
Keményen dolgoznak 3,31 3,19 3,32
Szeretik a csoportmunkat 4,00 3,26 3,45
Tiszteletlenek 2,31 2,37 1,89
Elvarjak a segitséget 3,15 3,16 2,80
Onalléan dolgoznak 3,62 3,36 3,32
Kitartdak 3,38 3,20 3,08

Szivesen fogadjik az idésebbek

vese 3,31 3,10 3,07
tanacsat

Forrds: sajit tablizat

Az atlagok azt jelzik, hogy sok esetben kiilénb6z6en gondolnak a generacidk a 30 év
alattiakrél. Az X-esek példaul egyiittmikéddnek, j6 problémamegoldénak vélik ezt a
munkavallal6i csoportot. Ugyanakkor igen erds karriervagyat tulajdonitanak neki,
amelyek nem teljestilése esetében hamar tovabball ez a korosztaly és keres Gj munkahelyet
maganak. Frdekes médon az X generacié vélaszadéi megftélése szerint ezek a dolgozok
szeretik a csoportmunkat. A szerzOk altal megkérdezett 40-es korosztily szivesen
dolgozik csapatban a 30 évnél fiatalabbakkal, ami feltételezi azt is, hogy egy ilyen
csapatmunka soran parhuzamosan a teamen belil tudnak 6nalléan is dolgozni. Az Y
generaciés valaszadok szerint tilzott az 6nbizalmuk, elvarjak a segitséget, de jellemz&en
nem tiszteletlenek, és viszonylag tobbé-kevésbé megfogadjak és elfogadjak az id6sek
tandcsat. A Z generacié valaszaddi szerint (sajat magukat értékelve) céltudatosak, erés a
karriervagyuk, szeretik a csoportmunkdt, 6nalléan és kitartéan tudnak dolgozni, és
egyaltalin nem szemtelenek. Ok nem is osztoznak azon a véleményen, hogy ezeket a
fiatalokat az erds karriervagy hajtja, és még 6k tartottak leginkabb elkStelezett dolgozénak
ezt a csoportot a harom generacié kozil. Az elemzések azt mutattak, hogy a kovetkez6
tulajdonsdgok esetében gondolkodnak szignifikinsan eltéréen a megkérdezettek a
generaciok tikrében: az egyuttmikodés, a visszafogottsag, a szemtelenség, az erds
karriervagy, az egoizmus, a csoportmunka szeretete, a tiszteletlenség. A tablazatbol
tovabba az is latszik, hogy az Y generacié a sajat korosztalyuk fiatalabb tagjairdl és a
hozzajuk korban legkbzelebb 4llé Z generacié idésebb képvisel6irél viszonylag negativan
vélekednek. Mig a Z generacié mar elnéz6bb képet latnak a sajat korosztalyuk id6sebb
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képvisel6irdl. Kérdés, hogy mi lehet ennek az oka? Talan konkurenciat latnak az Y-ok az
id6sebb Z-sekben? Vagy valéban nehezen tud a két korosztaly egytitt dolgozni? Esetleg
a szervezetek fokuszalnak masképpen ezekre a csoportokra stratégiai és operativ szinten?
Ezeknek a kérdéseknek a megvalaszolasa mindenképpen tovabbi mélyinterjas vizsgalatok
kiindulasaként szolgalhatnak.

Lathat6 tehat, hogy még a sajat korosztalya is masképpen itéli meg a 30 év alattiakat. A
megkérdezettek szerint névekedni fog a 25 és annal fiatalabb korosztily megjelenése a
munkaerépiacon, akik mar olyan kompetenciaval érkeznek a munkaltatokhoz, amelyekre
fel kell készulnie a vallalatoknak. igy egy igen erds osztott figyelemmel rendelkezé, mély
digitalis kompetenciaval és széles korl tervszerd gondolkodassal bird, a social media
eszkOzrendszerein nevelkedett, ezen keresztil kiépitett ¢és fen tartott tarsas
kapcsolatokban €16 dolgozok 1épnek be a munkaerdpiacra, akik folyamatos visszajelzést,
figyelmet, motivaciot és karrier lehetGséget varnak. Erre az 4j tipusu magatartasra és
elvarasokra természetesen 2 HR-nek is valaszokat kell adni, hiszen mint fentebb lathat6
volt, a fiatal korosztallyal t6rténé egylttmikddés a szervezeten belill szamos lehetGséget,
am buktatdkat is rejt magaban.

A kutatas kévetkez6 1épéseként a szerz6k a HR lehetséges valaszlépéseibdl soroltak fel
néhanyat és a valaszadéknak azokat kellett megjel6lnitik, amelyek szerintiik j6 megoldast
jelenthetnek az 4j helyzetre. Ez egyuttal azt a véleményt képviseli, hogy miben kell a HR-
nek valtoztatni ahhoz, hogy minél kénnyebben és magasabb szinten tudja kezelni az 4j

generacié megjelenésének hatasait.

Munkamédszer 15,22
Kommunikacié 15,22
Elvart kompetenciak 15,22

Mindségi szint
Kivalasztasi folyamat

Team munka

Munkatempéd

Teljesitményelvaras 8,70

Szervezeti kultura 5,43

0,00 200 400 600 800 10,00 1200 1400 16,00

> > >

3. dbra. Amiben a HR-nek valtoztatni kell, gyakorisag (%)

Forris: sajdt dbra

A vialaszaddk leginkdbb a munkamédszerekben, a kommunikdcidban, az elvart
kompetenciak tertiletén varnak el valtoztatast a HR részérél. Erdekes médon, habar kell
médositani a szervezeti kulturan, am ennck megitélése elenyészé volt a megkérdezettek
korében, azaz a t6bb éve egy szervezet keretei k6zott tevékenykedé munkatars szerint
inkabb az tjonnan j6vé fiataloknak kell igazodniuk a kultdrahoz, ami érthet6 is. Erre a
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kérdésre kimondottan az X és a Y generacié képvisel6i valaszoltak, valészintleg, mert
nekik van mar hosszabb idejt a munkatapasztalatuk.

Végezetil a valaszadoknak meg kellett becsiilniiik, hogy a kiillonb6z6 korosztalyok hany
szazalékban dolgoznak a munkahelyiikén. A 20 évnél fiatalabb munkavallalok szamat a
megkérdezettek 46%-a, 5%-ra becsiilte. A 20 és 30 év kozottiek aranyat a valaszaddk
20%-a, 20%-ra becsilte. A 30 és 40 év kozottieket 15%-ra (a megkérdezettek 25%-a)
tippelték. A 40 és 50 év kozottieket 20%-ra, (22,3%-a valaszadoknak) becstilték. Ezek az
adatok az dltaluk megadott legnagyobb aranyokat mutatjak. A szerz6k rakérdeztek
ugyanakkor arra, hogy ezzel 6sszevetve mi lenne az idealis korbeli eloszlas. Egy t6kéletes
megoldasnak a 20 évnél fiatalabbak esetében az 5%-ot gondoltak a legtébben (37%). A
20-30 évesek esetében 25%-ot itélt megfelel6nek majdnem minden harmadik valaszado.
A 30-40 évesek legjobb, ha 30%-ban képviseltetik magukat egy szervezetnél (ezt gondolta
a megkérdezettek t6bb, mint negyede). Es utolsoként a 40-50 évesek j6, ha 20%-ban
vannak jelen egy cégen belil (26,5% gondolkodni igy). Az 50 évnél id6sebbek aranya a
megkérdezettek 23,6%-a véleménye szerint jelenleg kb. 5 %-at teszi ki a szervezeti
allomanynak, am idedlisnak 20%-ot gondoltak a kutatasban résztvevok.

KOVETKEZTETESEK

A tanulmany t6bb éves, a generaciékra vonatkozé kutatis néhany eredményét mutatja
be. Az elemzés alapjan a valaszadok kihfvasnak értékelik a generacidk kozott
egyuttmikodést és szervezeti munkat, amely nem csak szamukra, de a HR szamara is
szamos feladatot és kovetelményt timaszt.

A kutatas t6bbek kozott arra vilagitott ra, hogy az egyes generaciok alapvetSen a sajat
korosztalyukhoz tartozé munkavallalékkal dolgoznak legszivesebben.

A kutatasban megfogalmazott hipotézist a szerz6k csak részben tudjik elfogadni. A 30
év alattiak megitélése igen vegyes képet mutat, és kimutathaté korosztilyonként a
szignifikans véleménykilonbség egyes tulajdonsigok esetében. Kiilénésen az Y
generaci6 valaszadéi voltak kritikusak a sajat fiatalabb korosztalyukkal, mig a Z generacio
képviseldi elnézEbbek az idésebb generacids tarsaikkal.

Mint korabban emlitették a szerz6k ezt a vizsgilatot nem csak Szlovakidban, de
Magyarorszagon is lefolytattak a kutatok (Bencsi-Horvath-Juhdsz, 2017). Az eredmények
azt mutattak, hogy a két szomszédos orszagban él6k, hasonléan vélekednek a legfiatalabb
korosztalyrél. Mint Szlovakiaban a legtébb konfliktus a munkahelyen a kommunikacié
és a gondolkodasbeli killénbségek miatt adédhatnak, a magyar valaszaddk azonban azt is
lattak, hogy leginkabb az informatikai tevékenység, a kreativitast igénylé feladatok és az
innovativ megoldasok teriiletén jobbak a 30 év alattiak, mint az idésebb korosztaly. Am
ugy vélekedtek, hogy ezek a dolgozék nem birjak a monotonitast, az individualista
tevékenységeket, a gondolkodast igényld feladatokat. Jellemiiket a tulzott 6nbizalommal,
a kreativitdssal lehet leirni, mikézben kevésbé visszafogottak és elkételezettek, és nem

dolgoznak elég keményen.
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Ezekbdl a véleményekbdl tehat arra lehet kovetkeztetni, hogy azért nem teljesen
negativan vélekednek a generacidék a Z-rol.

Az 10j generacidé megjelenése a munkaerépiacon azt mutatja, hogy mas HR eszk6zokkel
kell a fiatalokat megkdzeliteni és lojalissa tenni a cégikkh6z. ErSs benntik a karrier, az
Onmegvaldsitas iranti vagy, (de ezért nem tesznek meg mindent, csak az erGs vagy ¢l
benntk), amely egyik gyakori oka, hogy nem lojalisak a szervezethez és hamar
tovabballnak, ha az érdekeik ugy kivanjak. A bérkézpontd megkozelités lassan a multé
lesz, a kihivas, a feladat, a karrier, a munka és maganélet Gsszehangolasanak megoldasa, a
szervezeten beltli digitalizacié nyijtotta lehetSség és kényelem adja majd azt a motivald
er6t, amellyel egy céghez lehet tartésan vonzani ezeket a fiatalokat. A szakmai fejl6dés
lehet6sége és a megbecsiilés j6 hivo sz6 lehet.

FELHASZNALT IRODALOM

ASHRAF, R. (2018): Multigenerational Employees: Strategies for Effective Management.
International Journal of Economics and Management Science, 7 (3), DOI: 10.4172/2162-
6359.1000528

BARAN, M. — Kr.os, M. (2014): “Managing an intergenerational workforce as a factor of company
competitiveness”,Journal of International Studies, Vol. 7, No 1, 2014, pp. 94-101. DOI:
10.14254/2071-8330.2014/7-1/

BARRY, P. H. (2011): The impact of generational differences on the workplace. Journal of
Corporate Real Estate, 13(2), pp. 98-108. DOI: 10.1108/14630011111136812

BECTON, J. B.—WALKER, H. J. - JONES-FARMER, A. (2014): Generational differences in workplace
behavior. Journal of Applied Social Psychology, 44(3), 175!189. DOI: 10.1111/jasp.12208

BENCSIK A. — HORVATH-CSIKOS G. & JUHASZ T. (2016): Y and Z Generations at Workplaces.
Journal of Competitiveness, 8(3), pp. 90 — 106. DOI: 10.7441 /joc.2016.03.06

BENCSIK A. — HORVATH-CSIKOS G. & JUHASZ T. (2017): Az Y és a Z generacioval szembeni
el6itéletek a munkahelyen. Taylor 9.évf. 1.sz. pp. 121-128.

BERK, L. E. (2009): Child Development (8th ed). Boston: Allyn & Bacon/Pearson Education

BOITNOTT, J. (2016): Generation Z and the workplace: What you need to know. Inc. January27.
Retrieved from http://www.inc.com/john-boitnott/generation-z-and-the-workplacewhat-you-
need-to-know-.html

Center for Women and Business at Bentley University, (2017): Multi-Generational Impacts on the
Workplace, BENTLEY UNIVERSITY , Waltham, USA

CI¢, ZV. — Z1ZEK, S.S. (2017): Intergenerational Cooperation at the Workplace from the
Managemen Perspective, Nase Gospodarstvo our Economy September 2017. Vol. 63. No. 3. pp.
47-59. DOI: 10.1515/ngoe-2017-0018

COSTANZA, D. P. — FINKELSTEIN, L. M. (2015): Generationally based differences in the
workplace:Is there a there there? Industrial and Organizational Psychology, 8(3), pp.308-323.

Deloitte. The 2017 Deloitte Millennial Survey. (2017): DOI: 10.1017 /iop.2015.15

FERINCZ, A. — SZABO 7. (2012): Z generaci6 hatisa a munkaltaté szervezetekre. Munkalgyi
szemle. LVI. évf. 2. sz. pp. 88-92.

25


https://doi.org/10.4172/2162-6359.1000528
https://doi.org/10.4172/2162-6359.1000528
https://doi.org/10.1108/14630011111136812
https://doi.org/10.1111/jasp.12208
https://doi.org/10.7441/joc.2016.03.06
https://doi.org/10.1017/iop.2015.15

FESTING, M. — SCHAFER, L. (2014): Generational challenges to talent management: A framework
for talent retention based on the psychological contract perspective. Journal of World Business,
49(2), pp. 262-271. DOI: 10.1016/.jwb.2013.11.010

GIBSON, J. W. — GREENWOOD, R. A. & MURPHY E. F. (2009): Generational Differences in the
Workplace: Personal Values, Behaviors, and Popular Beliefs. Journal of Diversity Management, 4
(3), pp- 1-7. DOL: 10.19030/jdm.v4i3.4959

GONDA, N. (2015): A kiilonb6z6 generaciok motivacios eszkozeinek vizsgalata. Budapest OTDK
dolgozat

GUHA, A. (2010): Motivators and hygiene factors of Generation X and Generation Y-the test of
two-factor theory. Vilakshan: The XIMB Journal Of Management, 7(2), pp. 121-132.

HARVEY, M. — MCINTYRE N. — HEAMES J. T. & MOELLERR M. (2009): Mentoring Global Female
Managers in the Global Marketplace: Traditional, Reverse and Reciprocal Mentoring. The
International Journal of Human Resource Management, Vol. 20. No. 6. June 2009. pp. 1344-
1361.DOI: 10.1080/09585190902909863

JOHNSON, J. M. —=NG, E. S. (2015): Money talks or millennials walk the effect of compensation on
nonprofit millennial workers sector-switching intentions. Review of Public Personnel
Administration. DOI:10.1177/0734371X15587980

JONES, L. M. (2017): “Strategies for Retaining a Multigenerational Workforce.” Journal of Business
and Financial Affairs, 6:2.

KAIrL B. A. — NAFEIL, W. A. — KHANFAR, N. M. & KA1rr, M. M. (2012): A multi-generational
workforce: managing and understanding millennials. International Journal of Business &
Management, 7(24), pp.88-93. DOI: 10.5539/ijbm.v7n24p88

KHALID, S. A. — MDNOR, M. N. — IsMAIL, M. & MOHD RAzALI M. F. (2013): Organizational
Citizenship and Generation Y Turnover Intention. International Journal of Academic Research
in Business and Social Sciences, 3 (7), pp.132-141. DOI: 10.6007 /ijatems/v2-i4/104

KRAHN, H. J. — GALAMBOS, N. L. (2014): Work values and beliefs of ‘Generation X’ and
‘Generation Y.  Journal of  Youth  Studies, 17(1), pp. 92-112. DOL:
10.1080/13676261.2013.815701

LYONS, S. — URICK, M. — KURON, L., & SCHWEITZER, L. (2015): Generational differences in the
workplace: There is complexity beyond the stereotypes. Industrial and Organizational Psychology,
8(3), pp. 346-356.DOI: 10.1017 /iop.2015.48

LYONS, S. T. — SCHWEITZER, L., & NG, E. S. (2015): How have careers changed? An investigation
of changing career patterns across four generations. Journal of Managerial Psychology, 30(1), pp.
8-21. DOI: 10.1108/jmp-07-2014-0210

MORA, A. 1. (2015): Capturing the best skills to generate and inspire the multigenerational
workforce. Journal of Business & Management Studies, 1(2), pp. 1-9. DOI: 10.4018/978-1-7998-
0437-6

NG, E. S. — MCGINNIS JOHNSON, J. (2015): Millennials: Who are they, how are they different, and
why should we care. In The multigenerational workforce: Challenges and opportunities for
organisations (pp. 1211137). Cheltenham, UK: Edward Elgar Publishing.

NG, E.S. — PARRY, E. (2016): Multigenerational Research in Human Resource Management
Research in Personnel and Human Resources Management, Volume 34, pp. 1-41. DOL:
10.1108/s0742-730120160000034008

26


https://doi.org/10.1016/j.jwb.2013.11.010
https://doi.org/10.19030/jdm.v4i3.4959
https://doi.org/10.1080/09585190902909863
https://doi.org/10.5539/ijbm.v7n24p88
https://doi.org/10.6007/ijarems/v2-i4/104
https://doi.org/10.1080/13676261.2013.815701
https://doi.org/10.1017/iop.2015.48
https://doi.org/10.1108/jmp-07-2014-0210
https://doi.org/10.4018/978-1-7998-0437-6
https://doi.org/10.4018/978-1-7998-0437-6
https://doi.org/10.1108/s0742-730120160000034008

REZA, A. — SARRAF, A. (2019): Managing Multigenerational Organizations, Economic
Alternatives, 2019, Issue 1, pp. 93-105.

SCHAFFER, B. (2015): A legifjabb titainok, Book Kiadé, Budapest
SCHAFFER, B. (2012): Ifju titanok, Kényvmuhely Kiad6, Budapest

SMITH, J. W. — CLURMAN, A. (1998): Rocking the Ages: The Yankelovich Report on Generational
Marketing, HarperBusiness, New York

Smora, K. W. — SUTTON, C. D. (2002): Generational differences: Revisiting generational work
values for the new millennium. Journal of Organizational Behavior, 23, pp. 363-382. DOI:

10.1002/job.147

STURT, D. —NORDSTROM: (2016): Generational Differences: When They Matter, and When They
Don’t. Forbes, 16 August 2016.

TARIL A. (2010): Y generacio, Jaffa Kiado, Budapest
TARIL, A. (2011): Z generaci6 Tericum Kiadé Kft., Budapest

TRAVIS J. — SMmITH, T. N. (2015): Understanding the Millennial Generation, Journal of Business
Diversity Vol. 15(1) 2015

TWENGE, J. — CAMPBELL, S. — HOFFMAN, B. & LANCE, C. (2010): Generational Differences in
Work Values: Leisure and Extrinsic Values Increasing, Social and Intrinsic Values Decreasing.
Journal of Management, 36 (5), pp. 1117-1142.

TWENGE, J. (2010): A review of the empirical evidence on generational differences in work
attitudes. Journal of Business Psychology, 25, pp. 201-210.

WEEKS, K. P. (2017): Every Generation Wants Meaningful Work -but Thinks Other Age Groups
Are in it for the Money. Harvard Business Review, 31 July 2017

WILLIAMS, J. (2016): 2016 Trends in the Workplace, Arcadis,

WONG, M. — GARDINER, E. — LANG, W. & COULON, L. (2008): Generational differences in
personality and motivation: Do they exist and what are the implications for the workplace? Journal
of Managerial Psychology, 23 (8), pp. 878-890. DOI: 10.1108/02683940810904376

27


https://www.researchgate.net/profile/Ahmad_Reza_Akhavan_Sarraf?_sg=6VEChbWbp3e6WllCAjIv2B_o5QYpP7yzgy2oZ_sggr9ifq7Kg7SPbgyARP1h2zIoJO1DBD0.fUsCiLZZPzsM-RADkL69cdFdG-Jl3puhl0DkHWssuUA_lRmHczavgERrii3Fd8C5OuGGP1nph9Ky-C8KOq7Lxg
https://doi.org/10.1002/job.147
https://doi.org/10.1108/02683940810904376






