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A generaciok egyiuttmiukodése
a munkahelyeken: két kiilonbo6zo
karrierkezdo csoport eredményei

alapjan

OSSZEFOGLALAS

A generaciok kozotti egyuttmikodés a munkahelyeken kulcs-
fontossagu a szervezeti alkalmazkodoképesség szempontjabol.
Kutatdsom két palyakezdd csoport — szakmat tanult fiatalok és
HR szakos egyetemi hallgatok— munkahelyi elvarasait és veze-
t6i preferencidit vizsgalja az egyuttmiikodés tikrében.

A 2025 tavaszan végzett kvantitativ kérdéives felmérés (108
fétvont be) és 17 zart kérdés alapjan munkahelyvdlasztasi szem-
pontokat, motivaciokat, vezetdi elvardsokat és generacios atti-
tiidoket mért.

Mindkét csoport fontosnak tartja a rugalmas munkaidét, ta-
mogaté csapatot és fejlédési lehetSséget, tovabba a vezetSktsl
bizalmat, tamogatast €és visszajelzést varnak. A HR hallgatok
nyitottabbak digitdlis kommunikaciéra és valtozatos felada-
tokra, mig a szakmat tanultak a személyes tamogatast és mun-
ka-maganélet egyensulyt hangsulyozzak.

A generacios egyuttmiikodés igényei 6sszhangban vannak a
modern szervezeti elvarasokkal, tudatos kezelésiik, fejlesztésiik
noveli az alkalmazkodoképességet.

Kulcsszavak: generdcios egyuttmiikodés, munkahelyvalasztas,
palyakezdGk, szervezeti alkalmazkodoképesség, vezetdi elvara-
sok
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BEVEZETES

A generaciok kozotti egyuittmikodés a munkahelyeken nap-
jaink egyik legfontosabb szervezeti kihivasa és lehetdsége.
A munkaerépiacon jelenleg legalabb négy generaci6é (boomer,
X, Y, Z) dolgozik egyutt, ami a szervezetek szamdra egyszer-
re jelent kihivast és versenyelényt (Bakacsi, 2018; Tari, 2021;
Badlintné Lévai, 2019). A kiléonb6zé generaciok eltérd érték-
rendje, kommunikacios stilusa és technolégiai affinitdsa mi-
att a szervezeteknek tudatosan kell kezelnitik a generdacios
diverzitast (Cameron & Quinn, 2011; Igbal, 2024; Nonaka &
Takeuchi, 1995).

A szakirodalom szerint a generaciok kozotti egyuttmikodés
elGsegiti a tudasmegosztast, az innovaciot €s a szervezeti tanu-
last, ugyanakkor konfliktusforras is lehet, ha a kiillonbségeket
nem kezelik tudatosan (Adizes, 1979; Greiner, 1972; Czaké &
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Wimmer, 2018). Az intergenerdcios egyuttmiikodés fejleszté-
se nemcsak a szervezeti hatékonysagot, hanem a munkavalla-
16k elégedettségét és elkotelezettségét is noveli (Kovacs, 2017;
Igbal, 2024; Karpati, 2020a).

A generaciok munkahelyi egyuttmikodésének vizsgdlata k-
16no6sen aktualis a kis- és kozépvallalkozasok (KKV-k) korében,
ahol a generaciévaltas és a digitalizacié egyuttesen formal-
jak a szervezeti kultarat és alkalmazkodoképességet (Czako &
Wimmer, 2018; PwC, 2013; Deloitte, 2017).

A kutatds célja annak feltarasa, hogy a palyakezdd generdci-
6k milyen munkahelyi elvarasokkal, motivaciokkal és vezetGi
preferenciakkal rendelkeznek, és ezek miként jarulnak hozza a
szervezeti alkalmazkodoéképességhez.

MODSZER
A kutatas kvantitativ kérdéives felméréssel zajlott.
Két mintacsoport kertilt bevondsra:
1. 81 6 szakmat tanull6 végzds, palyakezdd fiatal (szakképzd
iskola)
2. 27 65 els6éves HR szakos egyetemi hallgato.
Igy a mintdban osszesen 108 6 keriilt be. Az adatfelvétel
2025 tavaszan zajlott, online kérd6iv segitségével.
A kérdoiv 17 zart kérdést tartalmazott, amelyek a kovetkezd
témakoroket fedték le:
— Munkahelyvalasztdsi szempontok
— Idealis munkakoérnyezet
— Motivacios tényezék
— Vezetdi elvarasok és preferalt vezetdi stilus
— Munkahelyi tanulasi preferenciak
— Munka-maganélet egyensuly
— Generacios egytttmiikodéshez kapcsolodo attittidok (pl. di-
gitalis kommunikdcid, rugalmassag, csapatmunka, visszajel-
z€s igénye)
Az adatok feldolgozasa leir6 statisztikai modszerekkel (gya-
korisag, atlag, szords), valamint 6sszehasonlito elemzéssel tor-
tént a két csoport kozott.

EREDMENYEK
Munkahelyvdlasztdsi szempontok
A munkahely megvdlasztasa a fiatalok palyakezdési dontései-
ben alapvetd jelentdséggel bir, amely befolyasolja késGbbi kar-
rierutjukat és munkahelyi elégedettségtiket.

A kutatds eredményei szerint a valaszadok 85%-a a fizetést
nevezte meg legfontosabb valasztasi szempontként, amelyet a
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rugalmas munkaidé (78%) és a fejlédési lehetSségek (72%) ko-
vettek. E szempontok alapjan kirajzolodik, hogy a fiatal genera-
ci6 egyszerre igényli az anyagi biztonsagot, a munka-magdanélet
egyensulydt (60%) és a szakmai fejlédést biztosité kornyezetet.

A stabilitds és biztonsag fontossdgat a valaszadok 65%-a emel-
te ki, ami arra utal, hogy a gazdasagi bizonytalansagok koze-
pette is torekednek a hosszu tavu tervezhetségre.

A munka-maganélet egyensuly preferencidja pedig a well-be-
ing szemlélet térnyerését jelzi, amely napjainkban a munkahe-
lyi kultdra megkertulhetetlen elemévé valt.

A két vizsgalt csoport 6sszehasonlitdsa szerint a HR hallgatok
korében nagyobb hangsulyt kapott a fejlédési lehetSség és az
egyensuly megdrzése, mig a szakképzds palyakezddk inkabb a
fizetés és stabilitds irant mutattak erésebb érdeklgdést.
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1. abra: Munkahelyvalasztasi szempontok gyakorisaga

Forvds: Sajat szerkesztés a kérddives adatok alapjan

Idedlis munkakornyezet

A munkahelyi kornyezet kialakitasa alapvets tényezé a mun-
kavallaloi elégedettség és elkotelezettség szempontjabol. A ku-
tatdsban résztvevék 80%-a a fiatalos, timogaté csapatot valasz-
totta idealis munkakornyezetként, ami jol illeszkedik az Y és Z
generaciok kozosségcentrikus értékrendjéhez. A jol szervezett és
atldthat6 mitikodés preferencidja 70%-os aranyban jelent meg,
amely arra utal, hogy a kiszamithat6sdg és transzparencia iranti
igény szintén meghatdrozo a fiatal munkavallalok kérében.

Az egyéni munkdra alkalmas terek 55%-os preferdldsa a
munkahelyi hibrid modellek térnyerésével hozhaté osszefiig-
gésbe. Ezek a terek lehetdséget biztositanak a fokuszalt munka-
végzésre, ami kiilonosen fontos a kreativ és szakmai feladatok
ellatasahoz.

Erdemes megjegyezni, hogy bar a vizsgélt fiatalok még nem
rendelkeztek érdemi munkahelyi tapasztalattal a COVID-19
idGszakaban, tinédzserkorukban a digitalis oktatdsra valo at-
allas, az iskolai kozosségi élet megszakaddsa és az online térre
korlatoz6do tarsas kapcsolatok jelentSs hatassal voltak tarsas
élményeikre. Ennek kovetkezményeként az elszigeteltség érzése
val6szintileg hozzajarult az egyéni munkavégzés iranti megno-
vekedett igényhez.

A két csoport kozott itt is eltérés mutatkozott: a HR hallgatok
inkdbb az atlathat6 szervezeti miikodést, mig a szakképzds fia-
talok a timogato6 csapatot tartottak elsédlegesnek.

Motivdcios tényezok

A munkavallalasi motivaciok koziil a magas fizetés, a j6 csapat
és kozosség, valamint a rugalmassag és szabadsdg kiemelke-
dé szerepet jatszanak. A megkérdezettek 85%-a a magas fize-
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tést nevezte meg legf6bb motivaciés tényezéként, amelyet a jol
mikodd csapatban val6 részvétel (75%) és a munkaidébeli ru-
galmassag (70%) kovetett. Ezek az eredmények aldtamasztjak
azt a feltételezést, hogy a fiatal generaciok egyszerre keresik az
anyagi biztonsagot, az értelmes munkahelyi kapcsolatokat és
a munkaidd feletti autonémidt, amelyre a rugalmassdg iranti
erds igény is utal.

Kutatasi szempontbdl fontos kiemelni, hogy ezek a tényezék
a Maslow-féle sztikséglethierarchia szerint (Maslow, 1943) az
alapvetd (fizetés), valamint a magasabb szinti sztikségletek (va-
lahova tartozas és Gnmegvalositds) kielégitésére is iranyulnak.

A csoportok kozotti Osszehasonlitas sordn megfigyelhetd
volt, hogy a HR szakos hallgatok korében nagyobb aranyban
jelent meg a fejlédési lehetSségek iranti igény, amely hosszabb
tavu karrierépitési stratégiara utal. Ezzel szemben a szakképzds
palyakezdSk korében inkabb a gyors, kézzelfoghato anyagi el6-
nyok dominaltak.

Ebb6l arra lehet kovetkeztetni, hogy a képzettség szintje be-
folyasolja a motivaciés prioritasokat: a magasabb iskolai vég-
zettség fiatalok a hosszu tavu fejlédést és Gnmegvalositast he-
lyezik el6térbe, mig az alacsonyabb végzettségtiek szamara a
rovid tava egzisztencialis biztonsag fontosabb.

1. tablazat: Motivacios tényez6k megoszlasa

Motivacios tényezd Eléfordulas (%)
Magas fizetés 85%
J6 csapat, kozosség 75%
Rugalmassag és szabadsdg 70%

Forras: Sajat szerkesztés a kérddives adatok alapjan

Vezetdi elvdrdsok és preferdlt vezetoi stilus
Az idedlis vezets megitélésében a megkérdezettek tobbsége sze-
rint a bizalom megaddsa (82%), a timogatds nyUjtdsa, valamint
a rendszeres visszajelzés (78%) kiemelkedd szerepet jdtszik.
A coach szemléletl és a demokratikus vezetési stilusok voltak
a legnépszertbbek, jelezve, hogy a fiatal generacié nem a ha-
gyomanyos, hierarchikus modellt részesiti elényben, hanem a
kolcsonos tiszteletre és egyuttmiikodésre épuilé kapcsolatokra
torekszik.

A HR szakos hallgatok kiiléonosen nagy hangsulyt fektettek
a fejlédési lehetségek biztositasara (74%), amely 6sszhangban
van a karrierépités és a folyamatos szakmai fejl6dés iranti igé-
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2. abra: Vezetdi elvarasok
Forvas: Sajat szerkesztés a kérddives adatok alapjan
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nytkkel. A szakképzds palyakezdSk ezzel szemben inkabb az
onallésagot és a bizalom meglétét értékelték magasabbra, ami
azt sugallja, hogy szamukra az azonnali autonémia és a min-
dennapi munkavégzés szabadsaga a fontosabb.

Ez a megoszlas utalhat arra, hogy a munkahelyi vezetés tipu-
sanak megvalasztasakor figyelembe kell venni a munkavallalok
képzettségi hatterét és karrieraspiraciéit. A magasabb végzett-
séggel rendelkez6 fiatalok nyitottabbak a strukturaltabb, fejlesz-
té célu vezetdi stilusokra, mig az alacsonyabb végzettségtiek az
onallosagot biztosito, kevésbé beavatkozo vezetést preferaljak.

2. tablazat: Vezetdi elvarasok kiilon HR hallgatok és
szakképzdsok szerint

" HR hallgatok SzakképzSsok
Elvaras (%) (%)
Bizalom és tamogatds 85% 79%
Rendszeres visszajelzés 80% 75%
Fejlédési lehetdségek
biztositasa 8% 70%

Forvds: Sajat szerkesztés a kérddives adatok alapjan

Munkahelyi tanuldsi preferencidk

A munkahelyi tanulds formdi koziil a mentoralas (68%) és a
gyakorlat-kozpontu képzések (65%) szerepeltek az elsG helye-
ken a preferenciak listdjan, amit az online képzések kovettek
(55%). Ez a preferenciarangsor azt mutatja, hogy a fiatal mun-
kavallalok elényben részesitik a kozvetlen, személyes fejlodési
formadkat, ahol lehetdség van tapasztalt kollégak kozvetlen ta-
mogatasara és a gyakorlati készségek fejlesztésére.

A HR szakos hallgatok korében az online képzések népsze-
ribbek voltak, ami jol tiikrozi a digitdlis oktatds irdanti nyitott-
sagukat és a technolégiai innovaciok gyors befogadasat. A szak-
képz6s fiatalok ugyanakkor inkdabb a gyakorlati képzéseket
preferaltak, amely racionalisan illeszkedik az 6 szakmai képzési
hattertikh6z és munkaerépiaci céljaikhoz.

Kutatasi szempontbdl ezek az eredmények azt mutatjak, hogy
az oktatdsi hattér és a digitalis kompetencia szintje kozvetlen
hatdssal van a munkahelyi tanuldsi preferencidkra. A maga-
sabb iskolai végzettséggel rendelkezé fiatalok nyitottabbak a ru-
galmas, technol6giaalap tanuldsra, mig az erételjes gyakorlati
orientacioval rendelkezé palyakezddk a kézzelfoghato, helyszi-
ni tapasztalatszerzést részesitik elényben.

Munka-magdnélet egyensiily

A munka és maganélet egyenstlya napjainkban kulcsfontossa-
gu szemponttd valt a munkavallal6i elégedettség és jollét fenn-
tartasaban. A védlaszad6k 88%-a nyilatkozott gy, hogy a mun-
ka-maganélet egyensiily ,nagyon fontos” szamukra, mig 10%
Jfontosnak” itélte, és mindossze 2% vélekedett ugy, hogy ez ke-
vésbé lényeges.

Ezek az eredmények aldtamasztjak azt az elméleti keretet,
amely szerint a munkahelyi well-being kozvetlen hatdssal van a
munkavallalok elkotelezettségére és hosszu tavi megtartasara.
A HR szakos hallgatok korében még erésebben megfigyelheté
volt ez a tendencia: ndluk 92%-os aranyban szerepelt a mun-
ka-maganélet egyensuily ,nagyon fontos” kategériaban. A szak-
képzGs fiatalok esetében ez az arany 84% volt, amely szintén
magas érték, de jelzi, hogy esetiikben kissé alacsonyabb a pri-
oritas.

CIKKEK, TANULMANYOK

Kutatasi szempontbdl ez az eltérés arra vilagit ra, hogy a
képzettségi szint emelkedésével parhuzamosan né az életmi-
néséget érinté tényezSk irdnti érzékenység is. A magasabban
képzett fiatalok tudatosabban torekednek az egészséges mun-
kavégzési kortlmények fenntartasara, mig az alacsonyabb vég-
zettségiiek esetében a munkavégzés gyakran inkabb megélhe-
tési sziikségletként jelenik meg.

Generdciés egyiittmitkodéshez kapcsolodo attitiidok

A generdaciok kozotti egytuttmiikodés vizsgalata soran a rugal-
massag, a valtozatossag preferdldsa, a rendszeres visszajelzés
igénye és a munkahelyvaltasi nyitottsag voltak a legmeghata-
roz6bb tényezSk. A vilaszadok 84%-a értett egyet azzal, hogy
a rugalmassag alapvetd fontossagu szamukra, mig 76% a valto-
zatos feladatokat részesitette elényben. A rendszeres visszajel-
zés igénye 77%-ban, a munkahelyvaltasi hajlandésag 65%-ban
jelent meg.

A HR hallgatok kérében a rugalmassdg iranti igény még eré-
sebben jelentkezett (88%), akarcsak a rendszeres visszajelzés
(80%), ami a strukturalt, fejleszté6 munkahelyi kultara iranti
magasabb elvarasaikra utal. A szakképzds fiatalok korében a
valtozatossag preferalasa és a gyors munkahelyvaltas iranti nyi-
tottsag volt erGteljesebb.
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3. abra: Fiatal munkavallalok munkahelyi attitlidjeinek
gyakorisagi megoszlasa
Forras: Sajat szerkeszlés a kérddtves adatok alapjan

Ezek az eredmények a generacios sajatossagok mellett a tech-
nologiai fejlédés hatasat is tikrozik: a digitdlis vilagban felndétt
generaciok hozzaszoktak a gyors informdciéaramlashoz, a fo-
lyamatos visszajelzéshez €s az azonnali alkalmazkodas sziiksé-
gességéhez.

Kutatasi kovetkeztetésként megfogalmazhato, hogy a mun-
kahelyeknek figyelembe kell venniik a fiatal generaciok ezen
preferenciait ahhoz, hogy hosszu tavon képesek legyenek dket
elkotelezni és megtartani.

Eredmények osszefoglaldsa

A kutatas célja a fiatal generdciok munkahelyvalasztasi szem-
pontjainak, munkakérnyezet- és vezetdi elvarasainak, valamint
tanuldsi preferencidinak és generdcios attittidjeinek feltarasa
volt. Az eredmények alapjan elmondhat6, hogy mindkét vizs-
galt csoport —a HR hallgatok és a szakképzds fiatalok — korében
az anyagi biztonsag, a rugalmas munkaidd és a fejlédési lehets-
ségek jelentik a munkahelyvalasztas legfontosabb szempontjait.
E tényez6k dominancidja arra utal, hogy a gazdasagi stabilitas
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mellett a szakmai elémenetel és az egyéni életmingség javitasa
is kiemelt szerepet kap a karriertervezésben.

Az idealis munkakornyezet megitélésében a fiatalos, tamoga-
to csapat és az atlathato szervezeti struktura preferencidja volt
alegmeghatdrozobb. A COVID-19 jarvany soran megélt digita-
lis elszigetel6dés tapasztalatai hozzajarulhattak az egyéni mun-
katerek iranti igény névekedéséhez is, kiilonosen a fokuszalt,
6nallé munkavégzést igényld feladatok esetében. Motivacios té-
nyezGként a magas fizetés mellett a munkahelyi k6zosség €s a
rugalmassag értékel6dott fel, ami a Maslow-féle sziikséglethie-
rarchia magasabb szinti sziikségleteinek kielégitésére utal.

A vezet6i elvarasok kozott a bizalom, a tamogatas és a rend-
szeres visszajelzés szerepeltek az élen, a preferdlt vezetdi stilus
pedig a demokratikus és coach szemléletd vezetSi formak felé
tolodott el. A tanulasi preferenciak vizsgalata alapjan megalla-
pithat6, hogy a gyakorlati képzések és a mentordlas élveznek el-
s6bbséget, de a HR hallgatok korében az online képzések iranti
nyitottsag is jelentds.

A generdcios attittidok elemzése ramutatott, hogy a fiatalok
korében erds az igény a rugalmassagra, a valtozatossagra €s a
folyamatos visszajelzésre. Ezzel parhuzamosan megfigyelhet6 a
digitdlis kommunikaci6 és a hibrid munkavégzési formdk iran-
ti magasfoku alkalmazkodoképesség, amely a generdcios saja-
tossagokat is tikrozi.

Az eredmények atfogo6 képet adnak a fiatal generaciok mun-
kahelyi elvarasairdl és preferenciairdl, amelyek fontos kiindu-
I6pontot nytdjtanak a generdcios egyuttmiikodés tudatos fej-
lesztéséhez.

KOVETKEZTETESEK

A kutatas eredményei ravilagitanak arra, hogy a fiatal gene-
raciok munkahelyi elvarasai és preferenciai komplex, tobbdi-
menzi6s strukturat alkotnak, amelyben az anyagi biztonsag,
a rugalmas munkavégzés, a fejlddési lehetdségek és a mindsé-
gi munkahelyi kapcsolatok egyarant kiemelt szerepet kapnak.
A valaszadok motivacios tényezdi kozott egyarant megjelenik
az anyagi biztonsag (85%) és a munkaidé feletti autonémia
iranti igény (70%), de kiillonosen fontosnak tiinik az értelmes
munkahelyi kapcsolatok megléte, amely a j6 csapat és k6zOsség
preferenciajaban (75%) is tikrozédik. Ez utébbi egyértelmtien
jelzi az egyuttmiikodés iranti fokozott igényt, amely nemcsak a
kozvetlen kollégdk kozotti viszonyokban, hanem a vezetGi kap-
csolatokban is megmutatkozik.

A vezetSkkel szemben tamasztott elvarasok kozott a bizalom
megadasa (82%), a tamogatds (82%) és a rendszeres visszajelzés
(78%) domindlnak, ami azt mutatja, hogy a fiatal generdciok
szamara a hierarchikus, formalis vezetési stilusokkal szemben
egy sokkal tamogat6bb, folyamatos kommunikacion alapul6
kapcsolat az idealis. Ezek az elvarasok a Maslow-féle sztikséglet-
hierarchia (Maslow, 1943) magasabb szinti sziikségleteinek —a
valahova tartozas és az 6nmegvalositas — kielégitésére is utal-
nak, ami jelzi, hogy a fiatalok szamara a munkahely nem csu-
pan megélhetési forras, hanem az identitas és a személyes fej-
16dés szintere is.
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Az egyuttmikodés és a folyamatos visszajelzés iranti igény
szoros Osszefliggésben all a digitdlis technol6giai kornyezetben
szocializalédott generdciés sajatossagokkal. A digitalis vilag-
ban felnétt fiatalok hozzaszoktak a gyors informdaciéaramlas-
hoz, az azonnali reakciokhoz és a folyamatos elérhetGséghez,
ami munkahelyi elvarasaikban is megmutatkozik: a rugalmas-
sag, a valtozatos feladatok és a rendszeres visszajelzések prefera-
lasa mind erre reflektalnak.

Kutatasi kovetkeztetésként megfogalmazhaté, hogy a fia-
tal generaciok munkahelyi elkotelezettségének és hosszu ta-
vi megtartasanak kulcsa a tdmogato, bizalmon alapul6 és fo-
lyamatos visszajelzést biztosité szervezeti kultira kialakitasa.
A vezet6knek tudatosan kell fejlesztenitik az egytttmiikodésre
épité vezetési stilusokat, el6térbe helyezve a nyitott kommuni-
kaciot, az egyéni fejlédési lehetSségek biztositasat és a személy-
re szabott tamogatast.

A kutatds eredményei tehat megerdsitik, hogy a fiatal mun-
kavallalok komplex, tobbdimenziés elvardsokat tamasztanak a
munkahelyekkel szemben, amelyek kielégitése integralt, a ge-
neracios kulonbségekre is érzékeny szervezeti stratégiat igé-
nyel.

Osszességében tehdt kiemelt figyelmet kell forditani az
egyuttmiikodés és a visszajelzés tudatos fejlesztésére, mivel ezek
a tényez6k nem csupdn a fiatal munkavallal6k motivaciojanak
alapjat képezik, hanem a szervezeti alkalmazkodoképesség és
versenyképesség fenntartasanak is alapvetd pillérei.
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