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ABSTRACT

The phrase Generation Y first appeared in an August 1993 Ad Age editorial to
describe teenagers of the day, which they defined as different from Generation X,
and then aged 12 or younger as well as the teenagers of the upcoming ten years.
Since then, the company has sometimes used 1982 as the starting birth year for
this generation.

Our essay and survey target was to reveal some difference in expectancies of
Generation Y. We studied 20-30 years old emloyees, who works at multinational
organization. We studied expectational possibilities, these were the following:
sallary, mangers pesonality, good schedule, work place possibilities, colleagues,
challenge at profession, workplace localization, development in profession.

Our results showes, that women in Generation Y are more carrieristic than
men. They appraised more the sallary, professional challenges and development
in profession.

1. Bevezetés

Manapsag sokat hallunk arrol, hogy a kiilonb6z6 generacidknak kiilénb6z6
értékeik, elvéarasaik, motivacidik, tulajdonsaguk van. Ebben a tanulminyban az
Y generacid munkaval kapcsolatos elvarasairol mutatunk be néhany jellemz6t.
A Wikipédia azt irja az Y generaciorél, hogy ,,egy 1j tipusu nemzedék, melynek
kialakulasaban a technologia szaguldé fejlodése jatszott rendkiviil fontos szerepet.
Ha az 1900-as évek utani iddszakot felosztjuk, akkor ez a generacio a negyedik a
sorban. Az ezt megel6z6 nemzedékeket a kovetkezoképpen jel6ljiik. Az 1920 és
1930 kozott sziiletettek a Veterdnok, az ugynevezett Baby boom korszak az 1946
és 1964 kozott sziiletett embereké, mig az X generacidhoz az 1965 és 1975 kozott
sziiletettek tartoznak. Az 'Y generaci6 az 1976 és 1995 kozott sziiletett embereké, a
Z nemzedeék pedig 1996-t6l napjainkig tart.

Az Y nemzedéknek a sziiletését (a legkorabbi ill. legkésobbi iddpontot nézve)
az 1970-es évek vége és a 2000-es évek eleje kozé teszik. (Garner, 2006; Tovar,
2007; Marquardt, 2008) ,Ezredforduldos generacionak is nevezik oket. Jel-
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lemz6ik, hogy mivel a szamitogépekkel egytitt nottek fel, szinte mind a ,,tech-
noldgia 6riiltjei”. A modern technikak és a szdmitogép nélkiil el sem tudjak az
életiiket képzelni. Ezzel egyiitt azonban igen gyakorlatiasak és mar kisisko-
las korukban tudnak szamitogépezni és mobiltelefont hasznalni.” (Wikipédia)
A modern technologiaban teljesen otthon vannak, azt mindennapos sziikség-
letnek tekintik, és érdemes is hallgatni rdjuk ezekben a kérdésekben. Mig az
el6z6 generaciok tudomasul vették, hogy milyen a munkahely, addig az Y
generacid mar maga alakitja, formalja azt a sajat képére. Az ezredfordulds
generacio ¢€lvezni akarja a munkahelyet: legyen az modern, a hagyomanyos-
tol eltérd, nagy tag terekkel, és kozos étkezésre lehetdséget add konyhaval.
Az j generacio értékeli a csoportos teljesitményt, hisz a k6zos eréfeszitések ered-
ményében. Otthon érzik magukat a vilagban — hiszen sokat tudnak rola, az inter-
netnek koszonhetden tajékozottak. Nagyra értékelik a szabadsagot, a demokra-
tikus, formalitasoktdl mentes munkakoriilményeket, szabalyokat. Egyszerre tobb
feladatot szeretnek végezni, és munkaidejiik felénél kevesebb idét toltenek az
iroasztal mogott, inkabb a legkiilonbozobb helyekrdl, mobiltelefonon €s laptopon
dolgoznak. Fontos szamukra a személyi szabadsag. (Deloitte, 2013) Gion (2013)
szerint a felmérésiik egyik legfontosabb megallapitasa, hogy a megkérdezett dia-
kok és frissdiplomasok szerint az egyetemeknek szerte a régidban jobban fel kel-
lene késziteniiik 6ket a munka vilagara és a munkakeresés folyamatara. Nem csu-
pan magyar sajatossag, hogy ha ezen a téren sikeriilne elérelépést elémni, akkor a
fiatalok (és igy a frissdiplomasok) kérében megfigyelheté magas munkanélkiiliség
csokkenthet6 lenne. Ez azért is fontos, mert jelenleg ez jelenti az egyik legnagyobb
problémat a kdzép-eurdpai térségben, és altalanossagban az Eurdpai Unidban. (11)

A menedzsment tudomany muveldi kozoétt az alapvetd fogalmakban szohasz-
néalatban mindenki egyetért (Gulyas — Keczer, 2012), bar némely ponton eltérd
és bonyolult, dsszetett definicidkat talalunk. Az 6sztonzés és ennek megfelelGen
az §sztonzésmenedzsment is egy Osszetett, komplex fogalom, melybe természetes
modon bele értendé a motivacid is. (Berde, 2010) Ezen tilmenden a kiillonb6z6
szerzOk, kiilonbozé megkozelitésbol szamos Gsszetevdt hatdroznak meg. A java-
dalmazast, a teljesitményértékelést, az elvarasokat, a jutalmazast, a munkahelyi és
szakmai perspektivakat is beleértik ebbe a fogalomkorbe. Laczay (2012) a szer-
vezeti kultira részévé teszi mind a motivaciot, mind az elvarasok kihasznalasat.
Vantus (2010) véleménye is hasonld, miszerint a vallalkozas elért eredményeiben
jelentds szerepe van annak, hogy a tulajdonos/vezetd mennyire fordit figyelmet az
olyan alkalmazottakkal kapcsolatos tényezdkre, mint az elvarasok. Moré (2012)
kutatasi eredményeibol kiemelhetd, hogy a munkatarsak beillesztésekor jelentds
szerepe van mind a ,beilleszt6”, mind a ,beillesztend6” elvarasainak. Ezeket a
vezetd folyamatos kommunikacioval valdsithatja meg. Dajnoki (2007) felmérései
alapjan kifejti, hogy a vezetdi munka alapja a megfelel6 hatékonysagu kommuni-
kacid. Az elvarasok megfelelo ismeretével, jo motivalassal és kommunikacidval
valdsithaté meg a foglalkoztatottsag helyzetének javitasa (Olah, 2012; Vantus —
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Pakuréar — Olah, 2012). Pierog ¢és Szabados (2012) a civileket vizsgalva jutott arra
a kovetkeztetésre, hogy a civilszervezetek dontési gyakorlataban nagyon fontos,
hogyan fogalmaztak meg a célkitiizéskor az elvarasaikat, milyen forrasbol juthat-
nak informaciohoz és a vezetdk melyik rétegének kell meghoznia a dontést. Egy
munkahelyen a kollégalitas, a j6 munkahelyi 1égkér igen magas értéket képvisel-
het, allitja Terjék és Vantus (2007), hiszen az noveli munka mindségét, a krea-
tivitast és a szervezeti kultdra fejlettségét. A munkavallalok a jobb munkakériil-
mények kozott kiegyensulyozottabbak, elégedettebbek, és ennek révén nagyobb
teljesitményre képesek Szabados (2006) szerint. Ferencz, Nétari és Kalmar kiilo-
ndsen meghatarozonak tarja a fentieket a specialis termékek eldallitasanal.

A vezetéstOl, a vezetoktdl egy olyan szervezet létrehozasat varjak, amelyben a
beosztottak egyszerre vagy bizonyos sorrendben ki tudjak elégiteni a gazdasagi, tar-
sas, onmegvaldsitasi és fejlodési sziikségleteiket, mialatt a szervezeti célok elérése
érdekében dolgoznak. (Maslow, 1966) A motivacidval kapcsolatban a tovabbta-
nulds 6sztonzd hatdsa igazolhatd bizonyos szervezeteknél. Dienesné — Gergely
(2009) vizsgalataban a legtobb alkalmazottat az anyagi elismerés és az el6léptetés
lehetdsége Osztondzi a tovabbtanulasban, nem a sajat elvarasai. Nemzetkozi pél-
dak is azt mutatjak, hogy a gazdasagi szféra szerepvallalasa nélkiil nincs hatékony
szakképzési rendszer, azonban ennek hatékony megvaldsitisa korantsem egyszerti
allija Vamosi (2012). Csehné Papp (2011) vizsgalataiban kimutatta, hogy bizo-
nyos szervezeteknél a tovabbtanulas 6szténzé hatasa igazolhat6é. Bacsné Baba
(2011) vizsgélataiban igazolja, hogy a szervezeti elvarasok k6zott nagy szerepe
van a hatékony idégazdalkodéasnak, féleg a vezeto sajat hatékonysagat tekintve,
melyet az informacié technologia segithet.

A 2011-es HVG Allasborzén egy kozel 1000 kitolté valaszai alapjan késziilt fel-
mérésbol kidertil, hogy a legfontosabb munkahely valasztasi szempontok kozott elsé
helyen mér nem a fizetés all, hanem az egyértelml munkahelyi elvarasok (a maxi-
malisan adhaté 5 pontbdl 4,58 pont az atlag, a kiszamithato fizetés pedig 4,53 pontot
kapott atlagosan). Fontos szerephez jutott a munka és a maganélet egyensulyanak
biztositasa is (4,47). A fontossagi sorrendben elékeld szerepet kapott a tapasztalat-
szerzés lehetosége (4,29) és a vallalati és személyes értékek egyezbsége (4,24) is. A
két legkevésbé fontos szempont a munkahely megvalasztasanal 3,19 ponttal a kotet-
len munkaidd, és 3,35 ponttal a vezet6i felelosségvallalas lehetdsége. (13)

2. Modszer

A HVG Aallasborzén késziilt vizsgalatai adtak az otletet arra a vizsgalatra, hogy
az Y generacio tagjainak elvdarasai vajon hogyan alakulnak a munkahelyiikkel kap-
csolatban.

A megkérdezettek 20-30 év kozotti fiatalok, akik kozott a nemek aranya egyenld
a mintdban. Vagy fels6oktatasban hallgatok, vagy frissen végzett szakemberek.
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Multinacionalis vallalatnal dolgoznak, az atlagos itthoni fizetéseknél magasabb
bérszinvonalnal.

Vizsgalatainkat kérdbives felmérésre épitettiik, ahol az elvaras tényezdire kér-
deztlink ra, zart kérdésekkel, amelyeket mélyinterjukkal is kiegészitettiink. A kér-
doivek elkészitésénél figyelembe vettiik az elvaras elméleteket.

A kérdéiv kérdéseiben az altalunk fontosnak talalt szakmai elvarasi tényezok
szerepelnek, nevezetesen a fizetés, a vezetd személye, kedvezé munkaid6 beosz-
tas, a munkahelyi koérillmények, a béren kiviili juttatasok, a munkatarsak, a szak-
mai kihivasok, a karrierlehetdség, a munkahely elhelyezkedése, az 6nmegvalositas
lehetdsége és a szakmai fejlodés lehetdsége.

A megkérdezetteknek a fent emlitett lehetoségeket kellett egy Gtfokozati ska-
lan értékelni, sorrendet azonban nem kellett felallitaniuk. Az értékelésnél az egyes
jelentette a legkevésbé, az 6tos pedig a legfontosabb lehetoséget.

3. Eredmények

3.1. Szakmai elvaras vizsgalatok altalaban

A megkérdezettek értékelése az elvarasaikrdl nagyon magasak, az 6tfokd ska-
lan 4,1-4,6 kozotti értékek, amelyek szorasa 0,17. A kiilonboz6 elvarasok kozott
nagyon nehéz kiilonbséget tenni azok fontossaga tekintetében. Ennek ellenére a
4,5 folotti értékekkel jellemzett tényezdket a legfontosabb jelzovel lattuk el. A
4,31 és a 4,49 kozotti értékkel bird tényezok ,,kézepesen” fontos, az ez alatti érték-
kel értékel tényezoket most legkevésbé fontos jelzdvel latjuk el.

Ahogyan az az 1. diagramon is nagyon jol lathaté a megkérdezettek a fizetést,
a vezetd személyét és a munkaidd beosztast tartjak a legfontosabbnak. Ez a harom
tényez6 szemmel lathatoan is kiemelkedik a tobbi kéziil.

A kovetkez6 csoportot alkotjdk a munkahelyi korilmények, a karrierlehet6ség,
az 6nmegvalositas lehetdsége és a béren kiviili juttatasok.

A legkevésbé fontos a tényezok koziil a munkahely elhelyezkedése, a szakmai
kihivasok, a munkatarsak és a szakmai fejlodés lehetosége.

Ha a sorrendet figyeljiik, akkor megallapithatjuk, hogy a jévedelem és a vezetd
személye a legfontosabb. Ezt koveti a karrierépitéssel és onmegvaldsitassal kap-
csolatos valaszok értékelése, melyek szintén magukban hordozzak a varhaté maga-
sabb fizetés és életszinvonal lehetéségét. A munkahellyel, szakmai fejlodéssel és
az alkalmazottakkal kapcsolatos véalaszok kaptak a legalacsonyabb értékelést, de
ez is 4,1 és 4,3 kozotti értékek.
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1. diagram: Elvarasi tényezok értékelése
1. diagram: Evaluation of expectation agents

fizetés

vezeté személye y

kedvezé munkaidé beosztas y

béren Kiviili juttatisok y

onmegvalésitas lehetésége J

Karrierlehetoség L J

munkahelyi krillmények ¥y

szakmai fejlédés lehetdsége L J

munkatarsak & y

szakmai kihivasok L J

munkahely elhelyezkedése y

35 4 4.5 §

Forras: sajat vizsgalatok

3.2. Elvarasok nemek szerint
Kivancsiak voltunk vajon, ha nemek szerint megbontjuk a mintat, az ad-e vala-
milyen més eredményt. A nemek szerinti bontasban mas kép rajzolodik. gy cso-
portositva az értékeléseket a férfiak esetében a szdras értéke 0,28-ra nott, a noi
valaszoknal 0,18-ra. Sorrendet képezve az értékekbol az alabbiakat kapjuk:
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—

kedvez6 munkaid6 beosztas
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vezetd személye

vezetd személye
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o6nmegvalositas lehetdsége
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szakmai fejlodés lehetdsége

munkatarsak

munkahelyi koriilmények
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szakmai kihivasok

10. szakmai fejlodés lehetosége

10. munkatarsak

L.

szakmai kihivasok

11. munkahely elhelyezkedése

A sorrendeket vizsgélva megallapithato, hogy az elsé harom helyen mindkét
nemnél ugyanazok a tényezok szerepelnek, de eltéré sorrendben. Mar nagyobb
eltéréseket tapasztalunk a karrier lehetoségek megitélésénél, ami a n6knél a negye-
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dik, a férfiaknél a hetedik. A szakmai fejlodés lehetosége a ndi sorban a hetedik,
a férfiakéban a tizedik. Magyarazata lehet, hogy a minta néi valaszadéi karrier
centrikusabbak. Erdekes, hogy a munkatarsak megitélése a férfiak esetében elé-
rébb sorolhato, pedig a szocialis kapcsolatok altalaban a néi nemnek fontosabbak.

Ahogy az a 2. diagramrol leolvashato a nok elvarasi tényezoinek értéke csak
harom kérdésben magasabbak a férfiakénal. Ezek mind a szakma teriiletére vonat-
koznak (szakmai fejlodés lehetdsége, karrierlehetoség, szakmai kihivasok). A fize-
tés mind a két nemnek kozel egyforman fontos (itt az eltérés mindossze 0,03), de
a férfiaknal a kedvez6 munkaiddé beosztas lehetdsége nagyobb silyu. A fizetés
értékelésével vetekszik a vezetd személyének, a béren kiviili juttatasoknak ¢és az
onmegvalositas lehetdségének megitélésekor adott értékek.

2. diagram: Elvarasi tényezok értékelése nem szerint
2. diagram: Evaluation of expectation agents about gender

onmegvalésitas lehetosége
munkahely elhelyezkedése

Karrierlehetéség [

szakmai kihivasok
munkatarsak

béren kiviili juttatasok B

munkahelyi kériilmények
kedvezé munkaidé beosztas =
vezeté személye

fizetés ==

35 4 45 5
O férfi né
Forras: sajat vizsgalatok

A diagramon szembetilind, hogy a férfiak és a nok értékelésében mennyire nagy
a kiilonbség az 6nmegvaldsitas lehetdsége és a béren kiviili juttatasok esetében a
férfiak javara, szamukra tehat ezek a tényezok fontosabbak. A szakmai fejlodés és
a szakmai kihivasok esetében a nék felé hajlik az eltérés.

A munkahely elhelyezkedése a férfiaknak fontosabb, talan azért, mert a vizsga-
lat szervezete kurrens fekvésii.
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3.3. Elvarasok korcsoportok szerint
Kor szerint két részre bontottuk a vizsgalat alanyait. Megkiilonboztettiik a 20-25
¢ves €s a 26-30 éves csoportot. Ha e szerint vizsgéljuk a vélaszokat, azt lathatjuk,
hogy a szoras értéke az idésebb alkalmazottaknal 0,18 a fiatalabb munkatarsaknal
0,26. A tizenegy tényezobol az idosebbek hat esetben értékelték magasabbra, 6t
esetben alacsonyabbra a vizsgalt elvarasi lehetdségeket. A 3. diagramrol olvasha-
tok le a kiilonbségek.

3. diagram: Elvarasi tényezok értékelése korcsoportok szerint
3. diagram: Evaluation of expectation agents about age

szakmai fejlédés lehetésége L

onmegvalositas lehetésége

munkahely elhelyezkedése

Karrierlehetéség

szakmai kihivasok E 1
munkatarsak m_l

béren kiviili juttatisok L

munkahelyi koriilmények [

kedvezé munkaidé beosztas

vezeté személye [

fizetés

3,5 4 45 5
0O20-25 H26-30
Forras: sajat vizsgalatok

Mindkét csoport esetében legnagyobb igény a magasabb jovedelemre, a ked-
vezd munkaidd beosztasra szembe6tld, az is lathatd, hogy a fiatalabbak fonto-
sabbra értékelték ezeket a tényezoket. Az idosebbeknek a vezeté személye kevés-
sel fontosabb. A munkahelyi koriilmények kovetkezik a sorban.

A két korcsoport kozti értékelésbeli legnagyobb kiilonbség a munkahely elhe-
lyezkedése, az 5Snmegvalositas lehetdsége, €s a szakmai fejlodés lehetdsége eseté-
ben van az id6sebbek javara, a fiatalabbak a munkahelyi koriilményeket értékelték
nagyobb kiilonbséggel.

Altaldban elmondhaté, hogy a fiatalok is elvarjak a magas, a megfeleld jove-
delmet, de kevésbé érdekli ket a munkahely elhelyezkedése, az 6nmegvalositas
lehetdsége €s a szakmai fejlodés.
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4. Osszefoglalas

Vizsgalatainkban jol latszik, hogy az Y generacio megkérdezett részének a fize-
tés, a vezet6 személye és a munkaido beosztas a legfontosabb a megvizsgalt ténye-
zOkbol. A szakmai kihivasokat megeldzik ezek a tényezok. A nemek k6zotti vizs-
galatokban a nok karrieristabbnak tiinnek a férfiaktol, a korosztalyok kozétt ez a
vizsgalat id6sebb korcsoportjara tiinik igaznak.

Elvarasok szempontjabol nem tiinik jelentds eltérés az 'Y generacio elvarasaiban,
mint az eddigi vizsgalatok mas generacidinal. Persze ez a nemzedék joval mobi-
lisabb, ontorvénylibb, rugalmasabb, jobban €l az informacidtechnika adta lehetd-
ségekkel, joval nehezebb esetleg a HR munkatars dolga veliik a motivalasban is.
A kihivast keresé munkat élvezik és majdnem mindegy milyen munkatarsakkal,
milyen munkahelyen. De az Y generacio nyakaban ott liheg maris a Z generacio!
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