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JUHASZ CSILLA*

AZ Y-GENERACIO ELVARASAI, KOMMUNIKACIOJA
EGY DEBRECENI SZERVEZETNEL

EXPECTANCY AND COMMUNICATION OF Y GENERATION
IN A DEBRECENIEN COMPANY

ABSTRACT

Our essay and survey target was to reveal some difference in expectancies and communication
of Generation Y. 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 some-
times used 1982 as the starting birth year for this generation.

We studied 20-30 years old emloyees, who works at multinational organization. We studied
prevelance and form of communication. We also studied expectational possibilities, these were the
following: creativeness of work, variety of job, variety of task, possibility of self-reallisation, chal-
lenges, supported vocational development, possibilities of carreer.

Our results showes, that women are not so more carrieristic than men. They appraised more pro-
fessional challenges and development in profession. Between the ages there are no determining
differences also.

1. Bevezetés

A munkaerépiac atalakulasa egyre erdteljesebben megfigyelhetd abbdl a szempontbdl
is, hogy tobb, s6t mondhatjuk ndvekvd szamu munkavallaloi generacid dolgozik egyiitt
egy munkahelyen. Erdeklédésem kozéppontjéban allt és az altalunk vizsgalt generaci6 az
Y-generacio volt. A Wikipédia azt irja az Y-generaciorol, hogy ,.egy uj tipusi nemzedék,
melynek kialakulasaban a technoldgia szaguldd fejlodése jatszott rendkiviil fontos szere-
pet. Ha az 1900-as évek utani idoszakot felosztjuk, akkor ez a generacié a negyedik a sor-
ban. Az ezt megeldz6 nemzedékeket a kévetkezOképpen jelsljik. Az 1920 és 1930 kozott
sziiletettek a Veteranok, az ugynevezett Baby boom korszak az 1946 és 1964 k6zott sziile-
tett embereké, mig az X-generacidhoz az 1965 és 1975 kozott sziiletettek tartoznak. Az
Y-generacio az 1976 és 1995 kozott sziiletett embereké, a Z nemzedék pedig 1996-t6l nap-
jainkig tart. .

Az Y-nemzedéknek a sziiletését (a legkorabbi, ill. legkésdbbi iddpontot nézve) az 1970-es
évek vége és a 2000-es évek eleje kozé teszik.' | Ezredfordulds generacionak is nevezik
oket. Jellemzobik, hogy mivel a szamitdgépekkel egyiitt ndttek fel, szinte mind a ,,technol6-
gia oriltjei”. A modern technikak és a szamitogép nélkil el sem tudjik az életiiket képzel-
ni. Ezzel egyiitt azonban igen gyakorlatiasak és mar kisiskolas korukban tudnak szamito-
gépezni és mobiltelefont hasznalni.”> A modern technolégiaban teljesen otthon vannak, azt
mindennapos sziikségletnek tekintik, és érdemes is hallgatni rajuk ezekben a kérdésekben.
Mig az el6z6 generaciok tudomasul vették, hogy milyen a munkahely, addig az Y-genera-
ci6 mar maga alakitja, formalja azt a sajat képére. Az ezredfordulds generacid élvezni
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akarja a munkahelyet: legyen az modern, a hagyomanyost6l eltérd, nagy tag terekkel, és
koz6s étkezésre lehetOséget ado konyhaval. Az Uj genericio értékeli a csoportos teljesit-
ményt, hisz a kozos erdfeszitések eredményében. Otthon érzik magukat a vilagban, hiszen
sokat tudnak rdla, az internetnek koszonhetden tajékozottak. Nagyra értékelik a szabadsa-
got, a demokratikus, formalitasoktdl mentes munkakériilményeket, szabalyokat. Egyszerre
tobb feladatot szeretnek végezni, €s munkaidejiik felénél kevesebb idét toltenek az irdasz-
tal mogétt, inkdbb a legkiilonbdzobb helyekrdl, mobiltelefonon és laptopon dolgoznak.
Fontos szamukra a személyi szabadsag,’

Gion (2013) szerint a felmérés egyik legfontosabb megallapitasa, hogy a megkérdezett
diakok és frissdiplomasok gy vélik az egyetemeknek szerte a régidban jobban fel kellene
késziteniiik ket a munka viladgara és a munkakeresés folyamatara. Nem csupan magyar
sajatossag, hogy ha ezen a téren sikeriilne eldrelépést elérni, akkor a fiatalok (és igy a
frissdiplomasok) korében megfigyelheté magas munkanélkiiliség csdkkentheté lenne. Ez
azért is fontos, mert jelenleg ez jelenti az egyik legnagyobb problémat a kozép-eurdpai
térségben, és altalanossagban az Eurépai Unidban.*

A generacié menedzsment a menedzsmentteriiletek egyik legfrissebb és legkiforratla-
nabb teriilete. Meghatarozéan és altalanossidgban a menedzsment tudomany miivel6i kzott
az alapveté fogalmakban, a széhasznalatban mindenki egyetért,” bar némely ponton eltéré
és bonyolult, 6sszetett definicidkat taldlunk. Az szténzés és ennek megfelelden az 6sztén-
zésmenedzsment is egy Gsszetett, komplex fogalom, melybe természetes mdédon bele ér-
tendé a motivacié is.® Ezen talmenden a kiilonbozd szerzok, kiilonbozs megkozelitésbol
szamos OsszetevOt hatdroznak meg. A javadalmazast, a teljesitményértékelést, az elvaraso-
kat, a jutalmazast, a munkahelyi és szakmai perspektivakat is beleértik ebbe a fogalomkor-
be. Laczay (2012) a szervezeti kultira részévé teszi mind a motivaciot, mind az elvarasok
kihasznalasat. Vantus (2010) véleménye is hasonld, miszerint a vallalkozas elért eredmé-
nyeiben jelent6s szerepe van annak, hogy a tulajdonos/vezetd mennyire fordit figyelmet az
olyan alkalmazottakkal kapcsolatos tényezdkre, mint az elvardsok. Moré (2012) kutatasi
eredményeibdl kiemelhet6, hogy a munkatarsak beillesztésekor jelentds szerepe van mind
a ,beilleszt6”, mind a ,beillesztendd” elvarasainak. Ezeket a vezet6 folyamatos kommuni-
kacioval valosithatja meg. Dajnoki (2007) felmérései alapjan kifejti, hogy a vezetdi munka
alapja a megfelelé hatékonysagli kommunikacié. Az elvardsok megfelelé ismeretével, jo
motivalassal és kommunikdcioval valdsithatd meg a foglalkoztatottsag helyzetének javita-
sa.” Pierog és Szabados (2012) a civileket vizsglva jutott arra a kovetkeztetésre, hogy a
civilszervezetek dontési gyakorlataban nagyon fontos, hogyan fogalmaztdk meg a célkitii-
zéskor az elvarasaikat, milyen forrasbol juthatnak informacidhoz és a vezetok melyik réte-
gének kell meghoznia a dontést.

Egy munkahelyen a kollegialitas, a j6 munkahelyi légkor igen magas értéket képvisel-
het, allitja Terjék €s Vantus (2007), hiszen az néveli munka mindségét, a kreativitast és a
szervezeti kultura fejlettségét. A munkavallalék a jobb munkakériilmények kozott ki-
egyensulyozottabbak, elégedettebbek, €s ennek révén nagyobb teljesitményre képesek
Szabados (2006) szerint. Ferencz, Noétari és Kalmar kiilondsen meghatarozonak tarja a
fentieket a specidlis termékek eléallitasanal.

A vezetéstOl, a vezetoktol egy olyan szervezet létrehozasat varjak, amelyben a beosztot-
tak egyszerre vagy bizonyos sorrendben ki tudjék elégiteni a gazdasagi, tarsas, 6nmegvalo-
sitasi és fejlodési sziikségleteiket, mialatt a szervezeti célok elérése érdekében dolgoznak.®
A motivaciéval kapcsolatban a tovabbtanulds 6szténzé hatdsa igazolhatd bizonyos szerve-
zeteknél. Dienesné—Gergely (2009) vizsgalataban a legtobb alkalmazottat az anyagi elis-
merés €s az el6léptetés lehetdsége Gszténizi a tovabbtanulasban, nem a sajat elvarasai.
Csehné Papp (2011) vizsgélataiban kimutatta, hogy bizonyos szervezeteknél a tovabbtanu-
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las 6sztonz6 hatasa igazolhatd. Bacsné Baba (2011) vizsgalataiban igazolja, hogy a szerve-
zeti elvarasok kozott nagy szerepe van a hatékony id6gazdalkodasnak, foleg a vezetd sajat
hatékonyséagat tekintve, melyet az informacid technolégia segithet.

2. A vizsgalatok anyaga és modszere

Vizsgalatainkat kérddives felmérésre épitettiik, ahol az elvaras tényezdire kérdeztiink ra,
zart kérdésekkel, amelyeket mélyinterjukkal is kiegészitettiink. A kérdbdivek elkészitésénél
figyelembe vettiik az altalanos elvaras és kommunikacios elméleteket. Jelen cikk terjedelmi
korlatai miatt féleg az elvarasi vizsgalatok eredményeit ismertetem. A felmérés kérd6ivének
kérdéseiben az altalunk fontosnak talalt szakmai elvarasi tényez0k szerepelnek, nevezetesen
a kreativitast igényl6 munka, a munka valtozatossaga, a valtozatos feladatok, az 6nmegvald-
sitas lehetdsége, a sok kihivas, a szakmai kihivasok, a timogatott szakmai fejlédés, a karrier-
lehet6ség, az elbrelépés lehetdsége, a képességeknek megfelel6 feladatok, a szakmai fejlédés
lehet6sége, a hosszi tavi karrier lehet6ség, €s a maximalis képesség kihasznalas.

A megkérdezetteknek a fent emlitett lehetoségeket kellett egy otfokozatli skalan érté-
kelni, sorrendet azonban nem kellett feldllitaniuk. Az értékelésnél az egyes jelentette a
legkevésbé, az 6t6s pedig a legfontosabb lehetbséget.

A megkérdezettek 20-30 év kozotti fiatalok, akik kozott a nemek aranya egyenld a
mintaban. Vagy felséoktatasban hallgatok, vagy frissen végzett szakemberek. Multinacio-
nalis véllalatnal dolgoznak, az atlagos itthoni fizetéseknél magasabb bérszinvonalnal.

3. A vizsgalatok eredményei

Az elvarasokkal kapcsolatban fontos tudni, hogy milyen a vizsgalt szervezetben a
kommunikacid, az informéci6 dramlasa. Meghatarozo lehet az elégedetlenség, ha a vezeték
az elvarasokat nem kommunikaljak, nem teszik elérhetdvé mindenki szamara. Az altalunk
vizsgalt debreceni szervezet tagjai arra a kérdésiinkre, hogy honnan jut informécidhoz a
megkérdezettek kozel 80 szazaléka formalis, és csak 20 szazalék informalis forrast neve-
zett meg. Az informacio aramlas rendszerességérol szold kérdésnél a vizsgalat alanyai a
hetente t6bbszér gyakorisagot tilnyomo résziik (75%), a heti gyakorisagot 18%, mig a
kéthetente gyakorisdgot minddssze hat szdzalék valasztotta. Tehat a szervezetben foleg
formalis informéacidatadas jellemzé heti egy, vagy tobb alkalommal az informacié legalabb
felének tovabbadasaval. Ez megalapozhatja a gyors informacioatadas kialakulasat, és meg-
teremtheti a szervezeti tagok teljes informaltsagat.

Az eredményeink koziil el6szor a szervezeti hierarchidban elfoglait hely szerinti felmé-
réstink eredményét kozlom. A vizsgalt mintaban osszességében hasonld az alkalmazottak
elvarasa, elégedettsége (atlag: 3,4) a vezetok éltal megitélttel (atlag: 3,0/4,0). Az atlagosnal
magasabb elégedettséget mutat az alkalmazottaknal, a képességek maximalis kihasznalasa
(4,3), a hossza tavu karrierépités (4,1) és a kihivasok (4,0) kérdéskore. Kozepes megitélésii
az elore 1épés lehetdsége (3,9), a munka valtozatossaga (3,6), a képességeknek megfeleld
feladatok (3,6), a szakmai kihivasok (3,6), a szakmai fejlédés tamogatasaval (3,2). Hasonlo
értékeket mutat a kreativitds igénye a munkaban (3,0), az inspirald feladatok (3,0), a szak-
mai fejlédés (3,0), az azonnali karrier (3,0) lehetdségével kapcsolatos elégedettség. Az
onmegvaldsitas lehetdségével kapcsolatos elégedettség (2,7) nem éri el a kdzepes szintet.
A fenti témak vezetdi megitélése, az esetek tobbségében tobb mint egy-egységgel eltér
mind az alkalmazottak, mind a vezetd véleményétdl (1. diagram). Lathat6, hogy koénnye-
dén képezhetiink a valaszok alapjan harom csoportot a vizsgalt tényez6kbol.



224 ~ Gazdalkodas- és vezetéstudomanyi rovat

1. diagram. Elvarasi tényezdk értékelése beosztas szerint
Diagram 1. Evaluation of expectation agents about status
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Kutatasainkat abban az iranyban is elvégeztiik, hogy vajon magaban az Y-korosztalyon
beliil lehet-e eltéréseket talalni a fent megadott tényezok megitélésében.

2. diagram. Elvarasi tényezdk értékelése korcsoportok szerint
Diagram 2. Evaluation of expectation agents about age
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A korcsoportok vizsgalatakor megallapithatjuk, hogy a 18-25 éves korosztaly az elége-
dettebb (atlag: 3,7/3,4). Ennél a vizsgalatnal mar nem annyira egyértelmii a harom csoport
képzése, mint az el6z6 esetben. Az atlagosnal magasabb elégedettséget mutat, a hossza
tava karrierépités (4,1/4,3) és a képességek maximalis kihasznéalasa (4,6/4,2), a szakmai
kihivasok (4,3/4,0) kérdéskore.

Kozepes megitélési az elore 1épés lehetosége (4,0/3,8), a munka véltozatossaga (3,9/
3.,5), a képességeknek megfeleld feladatok (4,1/3,4), a szakmai kihivasok (3,4/3,7), a
szakmai fejlodés tamogatasaval (3,4/3,0). A kreativitds igénye a munkaban (3,3/2,9), a
szakmai fejlodés (3,1/2,9), az azonnali karrier lehetdség (3,1/2,9), az inspiralé feladatok
(3,3/2,8) és az obnmegvaldsitas lehetoségével kapcsolatos (2,6/2,7) elégedettség nem éri el a
kozepes szintet (2. abra).

Izgalmas kérdés az is, hogy vajon meghatéarozé jelentdséggel bir-e a megalkotott véle-
ményekben az, hogy a megkérdezett no-e vagy férfi. A nemek szerinti vizsgélat eredmé-
nyében, kis mértékben, de a nok az elégedettebbek (atlag: 3,5/3,4). Jol lathatd, hogy az
eredmények tobbnyire a két nemnél egymast kovetik, két-harom esetben talalhatunk na-
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gyobb eltérést. Az atlagosnal magasabb elégedettséget mutat, a képességek maximalis
kihasznalasa (4,3/4,3), a hosszi tava karrierépités (4,2/4,4) és a kihivasok a munkaban
(4,0/4,2) kérdéskore. Kozepes megitélésii az elore 1épés lehetdsége (3,9/3,8), a munka val-
tozatossaga (3,8/3,3), a képességeknek megfelel6 feladatok (3,6/3,6), a szakmai kihivasok
(3,6/3,3), a szakmai fejlodés tamogatasaval(3,3/3,0). A férfiaknal erésebb csokkenést mu-
tat az inspiralo feladatok (3,2/2,7), az azonnali karrier lehetség (3,2/2,7), a kreativitas
igénye a munkaban (3,1/2,9), a szakmai fejlédés (3,0/2,9) és az 6nmegvalodsitas lehetosé-
gével kapcsolatos elégedettség (2,8/2,5) (3. abra).

3. diagram. Elvarasi tényezék értékelése nemek szerint
Diagram 3. Evaluation of expectation agents about gender

maximélis képesség kih lis [ r—————
hosszii tavi karrier lehetdség |
sok kihivas |
elorelépés lehetségs r
munka vl ig pre=re—y
ki hihis ook S ————————
TR P
ai crakmal fellédé ———
feladatok P ‘
karrierlehetoség [ —
kreativitist igénylo munku;i S
szakmai fejlodés lehetésége ¥
nmeg LB'WM B |
0 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5

Oférfiak @ nék

Forras: sajat vizsgalatok

Osszefoglalasként elmondhat tehat a szervezetben foleg formalis informacioatadas jel-
lemz06 heti egy, vagy tobb alkalommal az informacio legalabb felének tovabbadasaval.

Az elvarasokkal kapcsolatban jelen esetben nem észlelhetd nagy eltérés a vizsgalt csoportok
kozott a harom szempont vizsgalatakor. Az eredmények a csoportok esetében kovetik egymast.

Meghatarozé jelentdségli mégis a megkérdezettek szerint a maximalis képesség kihasz-
nalas, amely egyontetiien elol végzett a rangsorokban.

Meglep6 eredmény, hogy a Maslowi piramis legtetején szereplé 6nmegvalositési lehe-
t0ség értékelése alig haladja meg a skala k6zép értékét, tehat jelentéségét nem latjak fon-
tosnak a megkérdezettek, habar hozzajarulna a maximalis motivacios szintjiikhoz.

Talan az Y-generacio még nem olyan id6s, hogy az alapszintii sziikségleteit messzeme-
nden, folyamatosan kielégitse, igy megeshet, hogy azért nem szamit elvarasnak a maga-
sabb rendi sziikséglet.
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