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ABSTRACT

Nowadays, one of the greatest challenges of corporate practice is to guarantee smooth
cooperation between various generations when they share knowledge/information to ensure the
long-term development and success of the organisation. The study intends to show how
generations working together in the largest numbers (X-Y-Z) behave when they share
knowledge/information either formally or informally. The quantitative research included 722
respondents who filled in an anonymous questionnaire online. Results show that depending on
their values, various generations behave differently when they transfer knowledge/information
in an informal environment. In that context the most active generation is the youngest (Z). The
transfer of true and untrue content involves, in particular, friends at work or other colleagues,
while those working in management positions are less relevant. The transfer of untrue content
mainly affects the organisational culture and the organisational performance.
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BEVEZETO

Generacids problémak mindig is voltak a felndvekvd nemzedék és elddeik kozott, hiszen mi is
szamtalanszor hallottunk nagysziileinktdl azt a kozismert mondatot, hogy ,.bezzeg az én
idémben...”. Azonban a problémak sohasem voltak olyan élesen érezhetOk, mint napjainkban
[16; 3]. A generacio kifejezés azokat a csoportokat foglalja magaban, akik kozel azonos 1d6
periddusban sziilettek, hasonld szocidlis feltételek kozott €s torténelmi eseményeken
nevelkedtek, melyek meghatarozzak fejlédési szakaszaikat a gyermekkortol kezdve a serdiild
koron at a fiatal feln6tté valasig. Az emberek egyénileg kiillonbozdek és a szocialis kornyezet,
amely koriilveszi 6ket, nagymértékben hat fejlédésiikre, viselkedésiikre. Az elmult idészakban
a fiatalok értékrendje sokkal sz€élsOségesebb modon valtozott, mint a korabbi évtizedekben és
ez a valtozas folyamatos és nagyon gyors [43]. Kiilonosen érezhetd ez a két legfiatalabb
nemzedék esetében, akiket Y €s Z generacio elnevezéssel illet a szakirodalom (részletesen Isd.
irodalmi attekintésben). Az 6 értékrendjiik a szocialis kornyezeti hatdsokon til a nagyon
gyorsan valtoz6 politikai, gazdasagi, kornyezeti feltételek, munkahelyi elvardsok és a még
gyorsabban fejlédd technikai feltételek (digitalizacid) altal is nagymértékben befolyasolt. A
gyors valtozasok elkeriilhetetleniil meghatarozzak azokat a viselkedésbeli jellemzoket is,
melyek a fiatalok munkahelyi beilleszkedését, elkotelezettségét, a munkahoz és munkahelyhez,
a kollégakhoz és vezetdikhez vald hozzaallasat befolyasoljak [45]. Mivel napjainkban tobb
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generacio dolgozik egyiitt a legtobb munkahelyen, ezen értékrendbeli, viselkedésbeli
kiilonbségekre nagyobb odafigyeléssel kell reagalniuk a szervezetek vezetdinek. Ez a feladat
sokszor komoly kihivast jelent szamukra, bevonva a problémak kezelésébe a HR teriiletek
munkatarsait, vezetdit is. Ez magaban foglalja azokat az intézkedéseket, melyek a fiatalok altal
elvart rugalmassagot, a munka-maganélet egyensulyat, a folyamatos visszajelzést, a személyes
fejlodés lehetdségét és olykor a nemzetkdzi karrierépités lehetdségét is. Ezzel egy idoben nem
felejtkezhetnek el az idésebb generacid igényeirdl sem, az ¢ motivaciojukrol, értékeikrol,
elkotelezettségiikrol [25;31]. S mindezt ugy kell 6sszhangba hozni, hogy a szervezet egésze
egyseéges képet prezentalva sikeres mukodést és piaci sikert produkaljon [50]. Ez a kihivéas
felértékeli a vezetdi viselkedés, stilusvaltas igényét, a gondolkoddsmod és hozzaallas
valtoztatasat. Hangstlyozott szerepet kap a szervezeti bizalom ¢épités és a megfeleld
kommunikacios stilus alkalmazasa. A vezet6i viselkedés visszakdszon a szervezeti kultraban,
ami a fiatal generdci6 egyébként is jelen 1évd eltérd viselkedése mellett meghatdrozza a
munkahelyi 1€gkort, az egyiittmiikodést, a tudas- és informacié megosztas gyakorisagat, modjat
¢s tartalmanak mindségét [44]. Ez utobbi szervezeti elvaras az egylittmiikodé munkatarsi
kozosség altal a piaci siker feltételét is jelenti [52]. Ez a gondolkodas indukélta kutatdsunkat,
amelyben a kovetkez6 kutatdsi kérdésekre keressiik a valaszt.
1. Az X-Y-Z generéacioé milyen modon hajland6 a munkahelyi feltételek kozott tudasanak
megosztasara?
2. Mennyire jellemz6 a formalis kommunikacids utak mellett az informalis csatorndk
preferencidja?
3. Mennyire jellemzd magatartds az informalis kommunikécié soran a valotlan tartalmu
kozlés és tovabbitas?
4. Jellemzéen kik azok a személyek, aki ebben a tudads/informéacié megosztasban a
munkatarsak szamara partnert jelentenek?
5. Milyen szervezeti jellemzOk befolyasoltak leginkabb az informalis csatornak hasznélata
altal?
A kérdések megvalaszolasahoz kvantitativ kutatassal tobb, mint 700 munkavallalé véleményét
mértiik fel, és az eredményeket egy elméleti modellbdl levezetve utvonal elemzéssel kaptuk
meg. A kovetkezd fejezetekben roviden attekintjiik a szakirodalom idevonatkoz6 legfontosabb
definicioit és gondolatait, majd a sajat kutatdsi modell logikdja alapjan lefolytatott kutatas
eredményeit prezentaljuk.

Irodalmi attekintés

Az egyes generaciok sajatossagai €és a generaciok kozti egylittmiikodés javitdsa komoly
feladatot jelent a szervezetek vezetdi szamara. A siker egyik zadloga a munkahelyeken mar egyre
inkabb jelen levd kiillonbozd generdciok egylittmiikodésének, kommunikacidjanak, a bizalom
épiilésének eldsegitése. Alapvetd cél egy olyan szervezeti kultura kialakitdsa, amely a
generacids soksziniiséget tdmogatd folyamatokat helyezi fokuszba [38]. A menedzsment
eszkoOztarat és a kommunikécidt az egyes generaciok speciadlis adottsagai €s igényei szerint
sziikséges fejleszteni. Az életkori diszkriminacio elkeriilése, a generacios soksziniiség erdsitése
érdekében 1) megoldasokat és modszereket sziikséges alkalmazni. Ezek kozé tartozik olyan
0sztonzési modszerek kialakitdsa, amelyek tamogatjak az idésekbdl és fiatalokbol all6 vegyes
munkacsoportok kdlcsonds tudasmegosztasat, valamint lehetdséget biztositanak a nyugdijba
vonulas elotti tudasatadasra a fiatalok szamara, a szervezeti tudas elvesztésének minimalizalasa
érdekében [4;20]. A generaciok viselkedésének jellemzoit €s a tudasmegosztas lehetséges
formait az alabbiakban foglaljuk dssze.

A generaciokrol roviden

96



12th International Conference of ). Selye University

Economics Section

A téma népszerliségét mutatja a Google kereso ,,generational management” kifejezésre kapott
talalatainak szama (2020.07.31.): 25 300 000 talalat 0,53 masodperc alatt. Az ,,intergenerational
management” kifejezésre 18 700 000 talalat 0,65 masodperc alatt, melybdl a tudomanyos
cikkek mennyisége: 263 000 talalat 0,06 masodperc alatt. A hazai szakirodalom is bévelkedik
a téma népszerusitését jelentd kozlemények szamat tekintve. A ,,generacid6 menedzsment”
kifejezésre 193 000 talalat érkezett 0,51 masodperc alatt. Kiegészitve a keresést a tudomanyos
cikkek jelzovel, a talalatok szama: 89 500 volt 0,53 masodperc alatt. Természetesen ezt a
mennyiségli forrdsanyagot attekinteni nem egyszerl, de igyekeztiink a legfontosabb
kozlemények jellemzd gondolatait bemutatni.
A generaciokkal kapcsolatos legkorabbi kutatasok a német szocioldgus, Mannheim [26]
nevéhez fiizédnek. O volt az elsé elméleti szakember, aki bevezette a generaciok elméletét. Ugy
definidlta, mint az emberek egy csoportja, akik adott id6ben sziilettek és nevelkedtek, hasonld
szocidlis és torténelmi koriilmények kozott élnek. Szociologiai szempontbdl az az életkori
csoport tekinthetd generacidonak, akik hasonl6 tapasztalatokkal és érdeklodéssel rendelkeznek.
A generacios ,,k6z0sség” kritériumaként harom elemet sorol fel:

e  kronologiai egyidejliség;

e egyazon torténelmi-tarsadalmi térhez és i1d6hoz vald tartozas, azonos kulturélis

kontextus;
e részvétel e torténelmi-szocidlis egység kozds sorsaban, az események ugyanazon
tudatrétegbdl valo érzékelése.

Mannheim [27] szerint az egyazon generacidba vald tartozasnak nem elégséges feltétele az
¢letkor. Ezt a gondolatot egy masik megkozelités is megerositi, mely szerint generacionak
tekinthetd az a csoport, akiknek kozos jellemzdjiik a sziiletési €v, kor, hely és az életiik kritikus
allomasainak fontos eseményei.
Az ujabb generacid kutatassal kapcsolatos alapok Strauss és Howe [42] nevéhez fliz6dnek.
1991-ben jelent meg az a kdonyv, melynek cime ,,Generacioelméletek” és a korabbiaktol
eltérden, teljesen 1 szemléletben, a generaciokon keresztiil mutatja be Amerika torténetét,
bizonyos torténelmi analogidkat és visszatérd mintazatokat hangsulyozva. A konyvben a
generaciohoz tartozas fogalmat Ggy hatarozzdk meg, mint a térténelmileg azonos korszakban,
foldrajzilag adott helyen egyiitt €16, kozel azonos ¢letkori emberek csoportja, hasonlo
értekekkel és hittel. Mindez az egyes generacioknak egyfajta kollektiv személyiséget biztosit,
vagyis létezik valamely k6z0s ,,hiedelmiik”, magatartasformajuk, k6zos tapasztalatuk, amelyek
nemcsak, hogy Osszekotik Oket, hanem egymadssal kolcsondsen megosztasra is keriilnek.
Napjaink kutatdsaiban a menedzsment szakirodalom [41; 34; 53] elsOsorban a sziiletési év
alapjan torténd kategorizalast preferalja, bar nincs teljes egyetértés, az évszamok csak
megkozelitden esnek egybe. Sokszor a generaciok elnevezése tekintetében is a nemzeti
hovatartozas, annak tarsadalmi, torténelmi eseményei jelentenek generacidkat determinalod
hatarokat. Néhany mértékado csoportositas az alabbi 1. tablazatban lathato.

1. tablazat Generaciokat meghatarozo periodusok

Y Generacid

Y Generacid

Strauss, Howe Carlson, 2009 Center for Gursoy Twenge Zemke
1991 Generational etal., 2013 et al., 2010 et al., 2000
Kinetics
2000 —: Uj 1997-2012 1996 —: Gen Z,
,csendes” Z Generacid iGen, vagy
generacio vagy Centenariumi
Z Generacid generacio
1980 - 2000 1983-2001 1977-1995 2000-1981 1982-1999 1980-2000
Millennials vagy Uj Boomers Millennials vagy | Y Generacio Y Generacid Y Generacid
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1965-1979 1965-1982 1965-1976 1980-1965 1965-1981 1960-1980
Harmincasok X Generacid X Generacid X Generacido X Generacido X Generaciod
vagy
X Generacid
1946-1964 Baby 1946-1964 1946-1964 Baby 1964-1946 1946-1964 1943-1960
Boomers Baby Boomers Boomers Baby Baby Boomers | Baby Boomers
Boomers
1925-1945 1929-1945 1945 és elftte 1922-1943
Csendes Néhany Tradicionista vagy Traditionalista
generacio szerencsés Csendes generacid
1900-1924 G.I. 1909-1928
Generacio J6 katonak

Forras: sajat szerkesztés

McCrindle [29] emliti a legfiatalabb korosztalyt, akik 2010-2024 kozott sziilettek és Alfa
Generacionak nevezi. Ez a generacid mar a 21. szdzadban sziiletett és egy 0j gazdasagi,
politikai, kérnyezeti megujulast jelez.

Koztudott, hogy az a szervezet mikoddik a leginkdbb egészségesen, ahol tobb nemzedék
képviselteti magat, ahol érvényesiilnek azok elényei és hatranyai, ahol keveredik az uj és a régi
szemléletmod, a tapasztalat és az 01j szellem. Azokban a munkahelyi csoportokban, ahol csak
egy generacid van jelen - €s erre manapsag egyre tobb szervezetben latunk példat - erds torzulas
keletkezhet. (Jellemz6 sok nagyvallalati gondolkodasban, hogy csak a fiatal nemzedéket
preferaljak, és egyoldalian azon erdsségekre alapoznak, mely a terhelhetéséggel,
rugalmassaggal, dinamizmussal, IT ismerettel, stb. irhatok le.) Ilyen esetekben feler6sdodhet a
csoporthatds jelensége, amikor a tagok meggydzik egymast arrol, hogy teljes mértékben helyes,
amit éppen tesznek, kételyek sem meriilnek fel a hozott dontéseikkel kapcsolatban [10]. Az
ilyen szervezetekben sokszor az értékrend komolyan torzulhat, ami a pici sikert is aladssa.
Mivel gyakorlati kutatdsunk harom generaciot érint (X — Y — Z), a tovabbiakban ezek
legfontosabb jellemzoit tekintjiik at [42].

Mi jellemzé az egyes generaciékra?

Az X generdcio 1965 és 1979 kozott sziiletett nemzedék. A mai munkaerdpiacon a gazdasagilag
aktiv népesség viszonylataban az X generaci6 sziilottei vannak a legtobben. Tobb tiz éves
tapasztalattal bird szakemberek, akik nemcsak kialakult szakmai szerepekkel, de fejlett
onismerettel is rendelkeznek. Legtobbszor a munkabért emlegetik motivacids tényezdként a
lojalitassukkal 6sszefiiggésben, a szakmai €letpalya soran felhalmozott tudés aldzatra is nevelte
Oket. Ahol ezt a tudast megbecsiilik, ott annak megszerzésére forditott id6t és energiat fizetik
meg, ezzel elnyerve a szakemberek hiiségét [19].

Az X generacié munkavallaléi az 1980-as években a foglalkoztatds hagyomanyos formaiban
kezdték palyajukat, ezért bar komoly tudastokét halmoztak fel, rugalmassagban nem tudnak
versenyezni az 6ket kovetd Y generacidoval. Mivel palyakezdésiik 6ta gydkeresen megvaltoztak
a munkaerd-piaci viszonyok €s ez a generdcid nem gyakran valtoztatott munkahelyet,
elhelyezkedési nehézségekkel kell szamolniuk adott esetben. A napjainkban elvart ,,személyes
markaépitésben” kevés gyakorlattal rendelkeznek. Mivel alapvetd értékiik a biztonsag, igy
anyagi megbecsiiléssel és stabil munkahelyi hattérrel fenntarthat6 a szervezet iranti bizalmuk
[36].

Ok az elsd generaci6, akik mar kamaszként is talalkoztak szamitogépekkel, a technolégiai
fejlesztések begylriiztek életiikbe, 6k pedig lassan megtanultak kezelni azokat. ,,Digitalis
bevandorlokként” felhasznaloi szinten kezelik leginkdbb csak a sziikséges ¢€s elégséges
technikat. Jellemzden kevesebb ambiciojuk van a kiilonb6z6 technikai ujitasok kovetésében,
igy készségszintli digitalis kompetenciaik nem hasonlithatok 6ssze a legfiatalabb munkaero-
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piaci csoport, a mar ,,digitalis bennsziilott” Z generacié jartassagaval. Kommunikaciojukban a
klasszikus formékat preferaljak: személyes, email, sms.

Munkéba allasukkor a munkaerdpiacon versenyképes fizetést kinald, ujonnan betelepiilt
multinaciondlis vallalatok vartak oket, akikkel egyiitt azonban megérkezett a korlatlan
munkaido6 €s a koratlan munkahelyi stressz is. Ennek a generacionak az életében 6sszemosodik
a munka és maganélet hatdra, kihasznéalhatok, terhelhetdk. Fontos szdmukra a stitusz, a karrier
¢s az anyagiak. [36].

Az Y generdcié a 1980 - 1995 kozott sziiletett fiatalok. Oket a digitalis kultura veszi koriil, és
ez szamukra a természetes kozeg. Az internet, a tablet és az okos telefon nélkiil nem tudnak
létezni. Jellemzdjiik a forditott szocializacid, ami azt jelenti, hogy mig korabban a tudas,
informaci6 forrasa elsdsorban a sziildi haz, a csalad felnott tagjai voltak, ma sokszor a gyerek
tanitja a sziilot (kiilondsen a technikai eszk6zok hasznalata terén) [37]. Az Y generacid tagjai
sz¢leskorl, de felszines tudéassal rendelkeznek, azonban tudjak, mit hol keressenek, és gyorsan,
konnyen, rugalmasan alkalmazkodva, meg is talaljak a sziikséges ismeretet. Oket nem a hosszi
tava, fix munkahely képe motivalja, konnyen, akar egy-két évente valtanak, ha tehetik, vagy ha
nem érzik jol magukat egy munkahelyi kdzegben. Jellemz6 a hatarok nélkiili életméd, igy ma
mar nem szamit kuribzumnak a kiilf6ldi tanulmany, szakmai gyakorlat az dnéletrajzukban.
Nehezen tlirik a merev szabéalyokat, a kotottségeket, a tiltast, igy sokszor preferdljak az
otthonrol végezhetd munkat, a kotetlen vagy rész idds munkaidd beosztast, az interim jellegli
tevékenységeket [39].

A cégek szamara kiilonds jelentdséggel bir ennek a korosztalynak a megnyerése, motivalasa €s
megtartasa, ugyanis teljesen mas vezetési stilust, mas kezelést, munkahelyi kozeget igényelnek.
Ez egyuttal elony és hatrany is a tuddsmegosztas szempontjabol. Ugyanis a kivalo munkaerdnek
mindsiilé fiatalok megszerzése €s megtartasuk nehéz, a tudasmegosztasra sokszor varatlan
reakciokat produkéalnak. Ugyanakkor fontos szdmukra a fejlédés, az Onmegvaldsitds. A
menedzsment szamara azért is nehéz feladatot jelent a kezelésiik, mert a generacios kiilonbség
miatt a vezetok maguk is gyakran szemtelennek, nehezen toleralhatonak itélhetik dket [40].
Az 1996 utan sziiletett Z generdcio tagjai a korabbi generaciokkal Osszevetve, 1ényegesen
hosszabb 1d6t toltenek az oktatdsi intézményekben. Mikor bekeriilnek a munkaerdpiacra,
sokkal nehezebb szamukra a szocializacid, nehezen szokjdk meg a munkat, az i1ddsebb
generaciok kozegét, a kotelezettségeket. Ezek a fiatalok egyaltalan nem kedvelik a
kotottségeket, formalitdsokat. Digitalis bennsziilottek [35] 1évén az inger gazdag kdrnyezet
kifejlesztett benniik olyan képességeket, mint a megosztott figyelem, innovativitas, kreativ
gondolkodas. Abbdl a szempontbol hasonlitanak az el6ttiik levd nemzedékre, hogy Ok is az
értelmet, értéket keresik a munkéaban. Ok képviselik a legfiatalabb korosztalyt, hiszen még csak
kevesen tartanak a munkavallalas szakaszaban.

Meglepdé modon az egymashoz kozel allo Y €s Z generdcio tagjai ,,csodalkozva” tekintenek
egymasra. Az Y generacio tagjai értetleniil tapasztaljak, hogy a Z generacios fiatalok, ha
lehetdségiik is van a kozvetlen személykozi kommunikaciora, akkor is inkabb virtualisan és
felszinesen érintkeznek. A vallalati kdrnyezetben is ezt a technikat preferaljak [1].

Ez a két utdbbi generacido — eltéréen a korabbiaktdl — teljesen mds vezetdi magatartast,
eszkOzkészlet alkalmazésat, szervezeti kultirat igényel, mely onmagaban kihivast jelent a
véllalati menedzsment szadmara. Kezelni kell az egyéni kiilonbségeket, s ezek alapjan egyéni
karrier utakat kell tervezni. Ezzel parhuzamosan olyan 6nszervezddé tudascserék tdimogatasa is
feladat, amelyben a fiatalok egymastdl is tanulhatnak. A valtozatos tudds, a komplex
tudashalozatban jelen 1év0 erds és gyenge formalis vagy informalis kapcsolatok stabilizaljak és
érdekessé, hatékonnya tehetik a vallalaton beliili csoportos és haldzati tudds/informacid
megosztast [28].

A tudas/informéciéo megosztas szervezeten beliili lehetséges formadit a kovetkezd fejezetben
targyaljuk.
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Informalis tudas/informaciéo megosztas

Munkahelyi kornyezetben oriasi jelentdsége van a megfeleld6 kommunikacidés csatornak
kiépitésének ¢és miikodtetésének, melyek a munkavégzés és a munkahelyi teljesitmény
befolydsolasan til a munkatarsak kozérzetére, viselkedésére is hatast gyakorol. Ahol nem
megfeleld a belsd, hivatalos kommunikacid, ott sokkal inkabb felértékelddik az informalis
csatornak szerepe, melyek betdltik az {irt, amit a hivatalos utak hidnya okoz. Ezen informalis
csatorndkon gyorsabban terjednek akar a szakmai tudnivalok, akér a munkahelyi hirek és
természetesen a pletykak is [9]. Az egyik leggyakoribb eset, amikor az informalis csatornak
felértékelddnek és pletykak indulnak ttra a szervezetben, a nagy valtozasok idejére tehetdk [2].
Az elégtelen vagy elhallgatott informaciok, a kiszivarogtatott hirekkel kombinalva garantalt
pletyka aradatot, taldlgatasokat, téves hireket inditanak. Mivel a valtozasokkal jaro
bizonytalansadg informaci6d ¢hséget okoz, a vezetdk feladata, hogy a keletkezett tirt kitoltsék
valds tényekkel, mieldtt a munkatarsak altal generalt talalgatasok tényszerd hirré nem valnak.
Ha idejében cselekszik a vezetd, és osztja meg beosztottaival az informacidkat — még akkor is,
ha az kellemetlen -, kevésbé valnak a hiresztelések aldozataiva munkatarsai [47]. llyen
esetekben nem csak a gyorsasag szamit, hanem a rendszeresség, kovetkezetesség €s hitelesség
is. Ha a vezetd rendszeres tdjékoztatast ad, a pletyka keletkezése és negativ hatdsa is a
minimumra csokken [15].

A pletyka annak ellenére, hogy mindenki életében jelen van valamilyen formaban, ritkan keriil
a kutatdsok fokuszaba. Ha mégis, elsdsorban a viselkedéskutatok vagy kommunikacidval
foglalkoz6 szakemberek, pszicholoégusok és szociologusok preferalt teriilete [5; 12]. Nagyon
kevés tanulmany foglalkozik a pletyka szervezeti miikddésre gyakorolt hatdsaval, és ritkan
keriil felemlegetésre, mint a menedzseri tevékenység része [8].

A munkahelyi pletyka létezését senki sem kérddjelezi meg. Azt, hogy art vagy segit a
munkatarsi viszonyokban €s a munkahelyi teljesitményben, jelen esetben a tudasszerzés, atadas
fazisdban, mar vitathat6. Az emberi kommunikaciot tekintve a beszélgetések 90%-a pletykanak
mindsiil. Ez azt jelenti, hogy nagy valoszinliséggel mi magunk is kezdeményeziink és/vagy
hallgatunk meg pletykdkat. Fontos tudni azonban, hogy nem csak a folyosdi suttogdsok
szamitanak pletykanak, hanem a munkahelyi levelezések kozel 15%-a is, ahol a negativ
pletykak 2.7 alkalommal tobbszor fordulnak eld, mint a pozitivak [48].

Ez a tény alatdmasztja azt a nézetet, hogy az emberek kozotti informalis tuddsmegosztas e
formaja gazdasagi kovetkezményekkel jar, pro és kontra [21; 30]. Ugyanakkor nem taldltunk a
szakirodalomban olyan kutatast, mely kifejezetten a szervezeten beliili mitkodésben eléforduld
pletyka kovetkezményeit vizsgalna, (akar gazdasagi 0sszefiiggéseiben is), holott az el6zéekben
leirtak alapjan ennek 1étjogosultsaga vitathatatlan [22].

A pletyka hatdsa nem csak munkahelyi problémakkal osszefliggésben érezhetd a szervezeti
miikodés sordn, hanem a személyes kapcsolatok kdvetkezményeként is befolyast gyakorolhat
a teljesitményre [54]. A vezetdi nyilt kommunikacid, viselkedési minta, minimalisra
csokkentheti a pletyka keletkezését, terjedését, utalva annak munkahelyi feltételek kozotti nem
kivanatos mivoltara. A kérdés azonban, hogy valéban meg kell-e akadalyozni a pletykat?
Ahogy a fentiekben mar sz6 esett rdla, a pletyka pozitiv kdvetkezményekkel is bir, mely a
munkahelyi feltételek kozott is igaz. Osztondzheti az egyiittmiikodést, ravilagithat a jo
munkaerdkre, és kikiiszobolheti a munkahelyi bantalmazast — allapitottak meg a stanfordi
egyetem kutatasai [13]. Igaz, hogy a pletykédval konnyen vissza lehet éIni, de a kutatasok szerint
a pletykalkodas igen fontos funkciokat tolthet be a kozdsségek életében. A maganéleti szerepét
illetéen tobb kutatas erdsiti meg a pletyka erejét pro és kontra, de a munkahelyi kovetkezményei
tekintetében célzott kutatdsok hidnyaban nem tudunk errél véleményt formalni [12; 7].

A tuddsmenedzsment rendszerek jelentOségének felértékelddése a tudasszerzés, a
tudasmegosztas fontossagat is hangsulyossa teszi, melynek kapcsan mind a formaélis, mind az
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informalis modszerek kiemelkedd szerepet jatszanak a szervezeti mitkddésben [11; 13]. Igy az
informalis tudasmegosztas eszkdzeként tekintheté a munkahelyi pletyka is hangsulyozottabb
szerepet kap, mint a kordbbiakban. Ez a tény indukalta azt a kutatast, melynek keretei kozott a
pletyka, mint informalis tuddsmegosztd eszkdz szerepét, és alkalmazdsdnak szervezeti
kovetkezményeit vizsgaltuk. A kutatas eredményeirdl adunk szamot a kovetkezo fejezetben.
A kutatas elméleti modellje

A fentiekben bemutatott elméleti alapokra épitve egy sajat modellt rajzoltunk fel, mely a
lehetséges utvonalakat mutatja, ahol az informalis tudas/informéacié megosztas végbemehet az
egyénektdl kiindulva a csoportokon, szervezeten ativelve, egészen a kornyezeti (csaladi, barati)
kapcsolatokig. A modell az 1. dbran lathat6. Az alkalmazott sikidomok betliinek magyarazata:
BM — barat munkatars, NBM — nem barat munkatars, V — vezetd, CS — csalad, B — barat
(szervezeten kiviil). Feltételezésiink szerint az informalis k6zlendd lehet valds és nem valos
tartalmu, mely tartalmazhat szakmai és nem szakmai tudést/informaciét. Az ilyen formaban
tovabbitott informaciot nevezziikk a tovabbiakban munkahelyi pletykanak. A pletyka
megosztasra keriilhet a hierarchia barmely szintjén, és a szintek kozotti kapcsolatokban is.
Feltételezziik azt az idedlis esetet, hogy a vezetd csak legfeljebb meghallgatja az informalis
modon kozolt tartalmat, de azt nem tovabbitja hasonld mddon, ill. hogy kiviilrdl inditott pletyka
nem Kkeriil be a szervezetbe, nincs hatassal annak mukodésére.

Szocialis kérnyezet

Szervezet

Csoport

1. abra Feltételezett informalis tudds/informacio megoszto csatornak (a pletyka terjedése)

Minta és modszerek

2018-ban felmérést végeztiink, aminek célja volt, hogy a formalis és az informalis
tudasmegosztas szervezetekre gyakorolt hatasat feltérképezze. 722 véalaszadot kérdeztiink meg.
A kvantitativ kutatas soran kérdoivet kellett a valaszadoknak onkéntesen, anonim modon, az
interneten keresztiil kitolteniiik. A valaszaddkat telefonon, e-mailen és az interneten talalhato
kozosségi portalokon értiik el. A proba kitdltés soran (10 f6 elézetesen kitoltotte a kérddivet)
nem volt olyan kérdés, amely értelmezhetdségi problémat okozott volna. A visszaérkezett
valamennyi valasz értékelhetd volt. 41 kérdésre kellett valaszolniuk a kutatasban
résztvevoknek, amelybdl 4 nyitott, 37 zart jellegli volt.

A kérd6iv metrikus és nominalis valtozokra épiilt. A metrikus valtozok 5 fokozata Likert-skalak
voltak, ahol az egyes az egyaltalan nem jellemzdt, mig az 6t0s a teljesen jellemzat jelentette. A
kérdéseket 4 kérdéskorbe soroltuk. A kérddiv szerkezetét a 2. tablazat foglalja 0ssze:
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2. tablazat A kérdoiv szerkezete

1.kérdéskor 2.kérdéskor 3. kérdéskor 4 kérdéskor
Szervezeti specifikacid A munkavégzést jellemzd A hiteles és nem A pletykalkodas
informalis és formalis tudas  hiteles informaciok
¢és informacidé megosztas és tudas tovabbitasa
Szervezet elhelyezkedése, Formalis m6dok A szakmai ésnem A pletyka definicidja
mérete, iparagi miikodése, Informalis modok szakmai valos és A pletyka tartalma
A kit6lt6 neme, kora, iskolai Megosztast fogado nem valos Szakmai €s nem
végzettsége, beosztasa személyek informaciok és tudas szakmai pletyka
A szervezet tulajdonviszonyai Megosztand6 informaciok tovabbitasanak A pletyka hatésai
A tudas fontossaganak megitélése tartalma esetei A pletyka megitélése

Forras: sajat szerkesztés

Az elemzési modszerek egy- és tobbvaltozods statisztikai eljardsok voltak: gyakorisag,
atlagvizsgalatok, ANOVA, faktoranalizis, linearis regresszi6. Az elemzéshez SPSS 25 verzidju
programot hasznaltunk.

A bevezetésben megfogalmazott kutatasi kérdésekre keresve a valaszt a kdvetkezd hipotézisek
keriiltek tesztelésre.

HI1 A generaciok (X, Y, Z) eltérd értékrendszeriik és viselkedési jellemzdik miatt eltéréd moédon
hasznaljak a tudasmegosztas (forméalis-informalis) eszkdzeit.

H2 Az eltéré generacios viselkedés kiillonb6z6 modon befolyasolja a valés és nem valos
tartalmu kozlenddk informalis Gton torténd tovabbitasat.

H3 A kiilonb6z6 generaciok mas-mas csatornakat preferalnak informalis kézlenddik célpontja
kivélasztasakor.

H4 A munkahelyi pletyka generdcios jellemzoOi kiilonboz0 szervezeti paraméterekre
gyakorolnak hatast.

A vizsgalatok lefolytatdsahoz a mintaban harom generaciot kiilonbdztettiink meg. A besorolas
alapjan a 250-en az X (40-59 évesek), 374-en az Y (24-39 évesek), és 98-an a Z (23 éves, vagy

anndl fiatalabb) generaciobdl vettek részt a vizsgalatban.

Eredmények
A minta révid egyvaltozds specifikalasat a 3. tdblazat foglalja 0ssze:

3. tablazat A minta specifikacioja

Szempontok Generacio %
X N§ 53,6
Férfi 46,4
N§ 50,8
Nem Y Férfi 49,2

7 N6 52

Férfi 48

X Beosztott 50

Vezetd 50
, Beosztott 58,3
Beosztas Y Vezold 417
7 Beosztott 60,2
Vezetd 39,8

Alapfoku 4

, , X Kozépfoku 66,8
Vegzettseg Felsdfok 29,2

Y Alapfokt 1,9
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Kozépfokh 57,7

Fels6fokt 40,4

Alapfoka 3,4

Y Kozépfokn 63,4
Fels6fokt 33,2

Forras: sajat szerkesztés

A kutatds soran az els6 kérdés arra irdnyult, hogy a megkérdezettek milyen gyakorisaggal
osztjak meg informalis moédon a tudést, az informaciokat. Otfokozata skalan kellett a kutatisban
résztvevoknek valaszolniuk. Az egyes a soha, mig az 0tds érték a mindig meghatarozast
jelentette. Az informalis atadas szamitott atlaga 3,35, vagyis a megkérdezettekre kdzepesen
jellemzd, hogy folytatnak informadlis beszélgetéseket a munkahelyiikon. A legzarkozottabb e
tekintetben az X generacio (4tlag: 3,26), majd 6ket koveti az Z generécio (atlag: 3,39), és végiil
az Y generacio (atlag: 3,40). Az ANOVA vizsgalat nem mutatott szignifikans kiilonbséget a
generaciok kozott (F:1,564 df: 2, szign.: ,210 p>,05).
A felmérésben az is elemezésre keriilt, hogy abban az esetben, ha informalis modon kozdlnek
tudast/informaciot, milyen modon teszik azt. Erre a kérdésre is egy Otfokozati skdlan kellett
valaszolniuk a megkérdezetteknek. Az atlag vizsgalatok azt mutatjak, hogy tobbé-kevésbé
jellemzd az, hogy a megkérdezettek pletyka formdjdban kommunikalnak a munkahelyiikon
(atlag: 2,38). Ebben leginkabb a Z generaci6 képviseldi jarnak élen (atlag: 2,53), 6ket kdvetik
az Y generacio tagjai (atlag: 2,39) és végiil az X generaci6 (atlag: 2,30). Ez az eredmény az X
generacid esetében Osszecseng az el6zd eredménnyel, vagyis Ok pletykalnak legkevésbé.
Ugyanakkor a Z generacio bar ritkdbban valasztja az informalis kozlést, de ha igen, akkor a
megosztas pletyka forméjaban torténik. Az ANOVA itt sem igazolta a generaciok kozotti
szignifikans kiilonbséget (F: 1,564 df: 2, szign.: ,076 p>0,05)
A kutatds sordn kérdés volt, hogy van-e kiilonbség a tekintetben, hogy a kozolni kivant
informécid valdsagtartalmanak fliggvényében kivel osztjdk meg azt. Tobb lehetséges
munkahelyi pozici6 keriilt felsorolasra mind a valos és nem valos tartalom tekintetében. Ezek
az alabbiak:

e azonos pozicidban 1évd nem barat kolléga,
alacsonyabb pozicidban 1évé nem barat kolléga,
magasabb pozicioban 1év0 nem barat kolléga
azonos pozicidban 1évd barat kolléga,
alacsonyabb pozicioban 1évé barat kolléga,
magasabb pozicidban 1évd barat kolléga,
koézvetlen vezetd,
magasabb vezetd,
tulajdonos.
A fenti valtozok nagy szdma miatt (a csokkentés céljabol) redukaltuk és faktorokba tomdoritettiik
azokat. A faktorok Varimax-eljarassal keriiltek rotalasra. Mindkét jellegli valdsagtartalom
alapjan, generacionként kiilonb6zd faktorokat lehetett megkiilonbdztetni, amelyeket szinekkel
kiilonitettiink el a tablazatban.
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4. tablazat Informalis tudas/informdcio megosztasi faktorok a kiilonbozo szervezeti poziciot
betoltokkel (KMO és komponens értékek)

Generaciok X Y Z
Valos Nem valos Valos Nem valos Valos Nem valos
informacio informacio informacio informacio informacio informacio
KMO | Komp. |KMO |Komp. | KMO | Komp.| KMO | Komp. | KMO | Komp KMO | Komp.
APBK 0,863 0,851 0,875 0,785 0,880 0,804
ALPBK 0,860 0,779 0,877 0,817 0,916 0,859
MPBK 0,822 0,787 0,873 0,802 0,832
T 0,886 0,824 0,900 0,854 0,808 0,834
My 0893 0849 | 088 | 0,779 | 0886 | 0,845 | 0,928 | 0,809 | 0.815| 0,796 08
KV 0,735 0,716 0,629
APNBK 0,872 0,798 0,865 0,784 0,841 0,814
ALPNBK 0,828 0,812 0,832 0,724 0,818
MPNBK 0,778 0,771 0,774 0,712 0,78

APBK Azonos pozicidban 1év6 barat kolléga, ALPBK Alacsonyabb poziciéban 1év6 barat kolléga, MPBK
Magasabb pozicioban 1év0 barat kolléga, T Tulajdonos, MV Magasabb vezetd, KV Kozvetlen vezeté, APNBK
Azonos pozicidban 1évé nem barat kolléga, ALPNBK Alacsonyabb pozicidoban 1év nem barat kolléga, MPNBK
Magasabb pozicidban 1év6 nem barat kolléga

Forras: sajat szerkesztés

A tablazat adataibdl kiolvashatd, hogy az X generacié esetében a valdés informaciok
megosztasanal a leginkabb hangsulyos a faktorokban az azonos pozicioban levd, barati és
nem barati csatorna, valamint a tulajdonosi réteg. A nem valos esetében az alacsonyabb
pozicioban 1évé barati, a tulajdonos, és az azonos pozicioban 1évé nem barati megosztas.
Az Y generaciot vizsgalva a valds és nem valos informacioknal az alacsonyabb pozicioban
1év6 barati, az azonos pozicioban 1évé nem barati lehetdség és a tulajdonos.
A Z generacional a valés informacioknal az alacsonyabb pozicioban 1évé barati, a
tulajdonos, és az azonos pozicioban 1évé nem barati kollégak, mig a nem valos
informacioknal ugyanezek a valtozok kaptak hangsulyt a faktorokban.
Az informalis tuddsmegosztasnak pletyka formajaban lehet pozitiv és negativ hatdsa a
szervezeti miikddésre. A megkérdezettek 88% még nem érezte pozitiv hatasat, de 34% mar a
negativ hatast igen.
A pletykanak attol fliggden, hogy milyen a valosagtartalma, €s kivel osztjadk meg, hatasa lehet
a szervezeti jellemzOkre és folyamatokra. A megkérdezetteknek jelolnitik kellett, hogy
szerintik melyeket befolydsolja az informalis tudas/informécid6 megosztds (munkahelyi
pletyka). Szintén otfokozata skalan kellett mindsiteniiik, ahol az 1-es érték az erds negativ, mig
az 5-0s a pozitiv hatast jelentette. A kovetkezd jellemzOk esetében kellett a mindsitést
elvégezni:

e szervezeti kultara,
csapatmunka,
dolgozéi karrier,
dolgozdi javadalmazas,
szervezeti bizalom,
egyéb tudasmegosztasi, tanulasi modszerek,
szervezeten beliili kommunikacio,
dolgozo6i munkavégzés,
szervezeti teljesitmény hatékonysaga.
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Az informdci6 valosagtartalma fiiggvényében a jellemzdkre vald hatdst Varimax-eljarassal
faktorokba tomdoritettiik €s eltérd szinekkel jeloltiik az egyes faktorokat. Az eredményeket az 5.
tablazat mutatja generacionként.

5. tablazat A valds és a nem valds kozlendo megosztasanak hatdsa a szervezeti jellemzokre
(faktorok) (KMO és komponens értékek)

Szervezeti jellemz6 Val6s informécio Nem valos informécio
KMO Komponens KMO Komponens
Szervezeti kultara 0,814 0,892
Csapatmunka 0,811 0,627
Dolgozoi javadalmazas 0,832 0,811
X Dolgozoi karrier 0,801 0,735
Egyéb modszerek 0,893 0,786 0,895 0,804
Szervezeti bizalom 0,723
Szervezeten beliili kommunikacio 0,752
Szervezeti jellemzd Valos informacid Nem valds informacid
KMO Komponens KMO Komponens
Szervezeti kultira 0,828 0,845
Csapatmunka 0,820 0,728
Dolgozoi javadalmazas 0,806 0,824
Y Dolgoz6i karrier 0,754
Egyéb modszerek 0,808 0,923 0,696
Szervezeti bizalom 0,841 0,635
Szervezeten beliili kommunikécid 0,795
Szervezeti jellemzd Val6s informécio Nem valés informacio6
KMO Komponens KMO Komponens
Szervezeti kultura 0,92 0,87
Csapatmunka
Dolgozoi javadalmazas 0,858 0,809
VA Dolgozoi karrier 0,798 0,831
Egyéb modszerek 0,866 0,894 0,847
Szervezeti bizalom
Szervezeten beliili kommunikacio 0,743 0,873

Forras: sajat szerkesztés

A tablazat adataibol leolvashato, hogy az X generacid esetében igen hangsulyos faktorsulyt
kapott a szervezeti kultara, a dolgoz6i javadalmazéds, a karrier, valamint a szervezeti
teljesitmény mind a valos, mind nem valds informéciok esetében.

Az Y generaciot vizsgalva mindkét esetben a szervezeti kultara, a csapatmunka, a dolgozoi
javadalmazas kapott hangstlyt.

A Z generacid esetében a szervezeti kultura, a munkavallaldi javadalmazas, a dolgozoi karrier
¢s a szervezeten beliili kommunikacio ért el magasabb komponens értéket.

Az elemzés soran ellendriztiik, hogy amennyiben a valos és a nem valos alapti kozlenddt
informdlis modon, (pletyka formdjadban) osztjdk meg egymadssal az egyes generaciok, az
miképpen hat a szervezetre. A vizsgalatot utvonal elemzéssel (korrelacids Gsszefliggéseket
keresve) végeztik el. A tovabbiakban a genericionként kapott eredmények keriilnek
bemutatasra annak igazolasaként, hogy a generacids viselkedésbeli kiilonbségek ez tton
igazolhatok legyenek.
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A kapcsolati halot a 2. dbra mutatja.

Szervezeti tanulas
148 | 65 kommunikécié
Barat kolléga 227'

431 Szervezeti
Valés tartalmu bara teljesitmény
[ kozlendé/pletyka Nem barat |, 0

v

X generédcid 212 kolléga » Szervezeti kultura
| Nem valés tartalma |—292_| Barét kolléga
kozlendd/pletyka
315 Nem barat 225 . .
’ ——»{ Szervezeti kultdra
kollega

2. abra: Az X generacio pletykdlasanak hatdsa
Forras: sajat szerkesztés

Az X generaci6 képviseldi mind a valds, mind a nem valds informacidt megosztjak a barat és
nem barat kollégakkal. A baratokkal jellemzden valos informéciokat osztanak meg, mig a nem
baratokkal a hamis informacidkat. Igaz, a baratokkal is megosztanak hamis informaciokat, de
a vizsgalatban felsorolt hatasfaktorokra ebben a mintdban nem taldltunk korrelacios
Osszefiiggéseket.

Az informacié atadds e mddjanak szamos hatasa lehet a szervezetre. Formalja a szervezeti
kultarat, a teljesitményt, és a kommunikacidt. A felsoroltak koziil leginkdbb a szervezeti
teljesitményre van hatdsa a valds tartalmu informacié megosztas e modjanak.

A vezetdk iranyaba torténd pletyka tovabbitasa elenyészd volt (R négyzet: ,015), é&s még a valds
informaciokat k6zo106 pletykalkodas esetében sem volt a modell szignifikans (ANOVA: F: 3,81
, szign.:0,52 p>,05).

Az 5. tablazatban a vezetéi faktorbol a tulajdonosi valtozd képviselte a legmagasabb
faktorsulyt. Ezért megvizsgaltuk, hogy ha kimondottan csak a tulajdonosokkal folytatott valos
pletykakat vizsgaljuk (a tulajdonosok voltak az X generacio esetében a vezetdi faktorban a
leghangsulyosabbak), akkor is fennéll-e, hogy nem pletykalnak veliik a dolgozok. A valds
informaciok esetében szignifikans volt a modell (F:17,383 szign.: 0,00) de az R négyzet értéke
még mindig igen alacsony volt (,024). A nem valos informaciot tartalmazo pletykat vizsgalva
hasonlé volt a helyzet (F:9,949, szign.: ,002) R négyzet:, 014. Igy a veliik folytatott
kommunikécionak ez a mddja nem tekinthetd jellemzonek.

A 6. tablazat a 2. abraban feltiintetett linearis regresszio eredményeit foglalja dssze.

6. tablazat Kapcsolati eredmények az X generdcio esetében

R
Fiiggetlen valtozo Fliggd valtozo négyzet F Sig. Beta
Valos tartalmu informacio Barat 0,186 56,571 0 0,431
Barat Szervezetitanuldsés o 5567 0019 0,148

kommunikacio

Barat Szervezeti teljesitmény 0,051 13,434 0 0,227
Valos tartalmu informacio Nem barat 0,045 11,626 0 0,212
Nem barat Szervezeti kultara 0,028 7,258 0,008 0,169
Nem valos tartalmu informacio Barat 0,042 10,834 0 0,205
Nem valos tartalmu informacio Nem barat 0,099 27,3 0 0,315
Nem barat Szervezeti kultara 0,051 13,254 0 0,225

Forras: sajat szerkesztés
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Az Y generacio jellemzOen a barat kollégakkal osztja meg a valds €s a nem valos tartalmu
kozlenddt. Pletykalkodas tekintetében az egyik legaktivabb generaciorél van szd. Habar
azokkal a kollégakkal, akik nem baratok, kevésbé jellemzden osztanak meg informalis
tudast/informacidt, am ezek szervezeti hatdsa igen széleskori és differencialt. Az ilyen
munkatarsakkal megosztand6 kozlenddk, ha valos tartalmuak, hatast gyakorolnak a szervezeti
kultarara és teljesitményre, a dolgozdi karrierre, mikdzben a nem valds tartalmu pletykak a
kultaran kiviil a szervezeti tanulasra, a dolgoz6i javadalmazésra és a szervezeti teljesitményre
IS.

Ha baratokkal pletykalnak, akkor a valos tartalom a szervezeti teljesitményt és a szervezeti
kultarat befolyasolja, a nem valds a szervezeti kulturat.

A vezet6i kapcsolati agak valds és nem valds informacidk esetében sem voltak szignifikansak.
Kiilon vizsgalva a tulajdonosi relaciot, mint a vezetdi faktor leghangstulyosabb elemét az Y
generacio esetében (3. tablazat), akkor a valds informéciok esetében a modell szignifikans volt
(F: 17,383, szign.:,000) alacsony négyzet értékkel:,022. Ez az érték még alacsonyabb volt nem
valds informacid tovabbitas soran (R négyzet: ,012, F:9,949, szign.:,002), azaz a tulajdonosok
felé igen ritkan kozvetitenek ilyen modon kozlendot.

Az eredmények a 3. abran lathatok:

129 Szervezeti
’ teljesitmény
AT3 | Baratkolléga
130 Szervezeti
kultdra
_| Valés tartalmd » SZ‘EI’\:’EZEth
kézlendd/pletyka ' teljesitmény
l ,198 Nem barat /153 Dolgoz. karrier
kolléga 164 javadalmazas
Y generacio Szervezeti
kultdra
254 »| Bardt kolléga 136 ,|  Seervezti
l kultdra
Nem valos tartalmu
—

kozlendé/pletyka Szervezeti tan.
kommunikacio

Szervezeti
,151 Nem barat kultira
kolléga Dolgozdi

javadalmazas

Szervezeti
teljesitmény

3.abra: Az Y generacio pletykalasanak hatdsa
Forras: sajat szerkesztés
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Az Y generacid esetében azonosithatd osszefiiggéseket a 7. tablazat foglalja ossze:

7. tablazat Linearis osszefiigges az Y generdcio tekintetében

R
Fiiggetlen valtozo Fliggd valtozo négyzet F Sig. Beta
Valos tartalmu informacio Barat 0,224 107,328 0 0,473
Barat Szervezeti teljesitmény 0,017 6,295 0,013 0,129
Barat Szervezeti kultura 0,017 6,351 0,012 0,13
Valods tartalmut informacio Nem barat 0,039 10,883 0 0,198
Nem barat Szervezeti teljesitmény 0,027 10,33 0,001 0,164
Nem barat Szervezeti kultura 0,027 10,346 0,001 0,164
Nem barét Dolgozéi karrierés 053 g904 0003 0,153
javadalmazas
Nem valods tartalmu informacio Barat 0,065 18,05 0 0,254
Barat Szervezeti kultira 0,019 7,034 0,008 0,136
Nem valos tartalmu informacio Nem barat 0,023 8,663 0,003 0,151
Nem barét Szervezetitanulasés 4417 go59 o012 013
kommunikacio
Nem barat Szervezeti kultira 0,061 24,136 0 0,247
Nem barat Dolgoz6i javadalmazas 0,019 8,281 0,004 0,148
Nem barat Szervezeti teljesitmény 0,05 19,257 0 0,223

Forras: sajat szerkesztés

Végezetiil a Z generacié az a korosztaly, amely bar kevésbé preferdlja az informalis kozlési
format, de pletykalni szeret. Ez a tény valdsziniileg azzal is magyardzhato, hogy a legfiatalabb
generaciokrol van szo, €let és munkahelyi tapasztalata még viszonylag szerénynek mondhato6.
Ok a valos tartalmu informaciot a barat kollégékkal, mig a nem valosakat a vezetSkkel osztjak
meg. A nem barat kollégak esetén ezek a kapcsolatok nem voltak szignifikansak. Az informalis
tudas/informacié atadas hatasa a szervezeti kultirara, a szervezeti kommunikaciora és
teljesitményre gyakorol befolyast. Kiilondsen figyelemre mélto, hogy a harom generacid koziil
egyediil 0k nevezték meg az informalis tudas/informéci6d atadas e formdja esetében fogado
felként a vezetdket. Felvetddik a kérdés, hogy miért pont veliik osztjdk meg ily modon az
informéciokat. Ez a tapasztalatlansaguknak, vagy batorsaguknak tudhato be, esetleg karrier
célok vezérlik 6ket, a generaciora jellemzo tulajdonsagok alapjan nehezen megitélheto.

Valds tartalmu ,263 - - 273 Szervezeti
| kézlendé/pletyka Barat kollega " teljesitmény
Z generacio
Nem valds tartalmu ,216 ,292 Szervezeti kultura
|—> kozlends/pletyka
Szervezeti
321

kommunikacid

4.abra: A Z generacio pletykalasanak hatdsa
Forras: sajat szerkesztés
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8. tablazat A Z generaciora jellemzo osszefiiggesek a pletyka eseteben

R
Fliggetlen valtozo Fliggd valtozo négyzet F Sig. Beta
Valos tartalmu informacio Barat 0,069 7,116 0,009 0,263
Barat Teljesitmény 0,074 7,212 0,007 0,273
Nem valods tartalmt informacio Vezeto 0,047 4,72 0,032 0,216
Vezetd Szervezeti kommunikacio 0,103 11,029 0,001 0,321
Vezetd Szervezeti kultara 0,085 8,945 0,004 0,292

Forras: sajat szerkesztés
A harom generaci6 esetében a valds és nem valods kozlendé megosztasi csatornait és szervezeti
hatasukat a 9. tablazat foglalja 6ssze.

9. tablazat Informalis kézlendo (munkahelyi pletyka) hatdsa a szervezeti mitkodés

jellemzoire
.., Informalis , e
Generaciok . ,, Fogadé Szervezeti teriilet
kozlendé/pletyka
Szervezeti tanulas és
) ) kommunikacio
Barat kolléga
Valos Szervezeti teljesitmény
oL Nem barat kolléga Szervezeti kultara
X generacio
Barat kolléga
Nem valos
Nem barat kolléga Szervezeti kultura
Szervezeti teljesitmény
Barat kolléga
Szervezeti kultura
Valos Szervezeti teljesitmény
Nem barat kolléga Szervezeti kultura
Dolgozo6i karrier és javadalmazas
Y genericid Barat kolléga Szervezeti kultura
Szervezeti tanulas és
kommunikacio
Nem valos . ,
Nem barit kolléga Szervezeti kultira
Szervezeti teljesitmény
Dolgozoi karrier és javadalmazas
Valos Barat kolléga Szervezeti teljesitmény
. Szervezeti kultira
Z generacio
Nem valds Vezetd

Szervezeti tanulas és
kommunikacio

Forras: sajat szerkesztés
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Az eredményeket 0sszegezve lathatd, hogy a hdrom vizsgalt generacié eltérd értékrendszeriik
¢s viselkedési jellemz6ik miatt eltéréd modon hasznaljak a tuddsmegosztas (formalis-informalis)
eszkozeit (H1). A valos tartalmt informéciokat informalis médon leginkédbb az Y generacio
osztja meg a barat munkatarssal, mig ugyanigy az X, Y generacio képvisel6i a nem barat
kollégakkal. A nem valos tartalommal bir6é kozlendot az Y és X generacid képviseldi a nem
barat kollégakkal osztjdk meg informdlis modon (H2, H3). A fenti elemzések alapjan
megallapithatd, hogy az egyes generdciok masképpn viszonyulnak az informalis
tudasmegosztas (munkahelyi pletyka) formdajahoz. A vizsgalati mintdban igen aktiv volt
a pletykalkodasban a legfiatalabb korosztaly és legkevésbé az idésebbek. A pletykanak az sem
szab hatart a szervezeten belill, hogy milyen valdsagtartalommal bir. E tekintben is
kiilonbozdek voltak a vizsgalt generaciok ¢€s kiilonbozo szervezeti jellemzoket befolyasolnak
viselkedésiikkel. A leginkabb befolyasolt karakterisztika a szervezeti kultira, mely kiillondsen
a nem valos tartalmu kozlenddk altal érintett érzékenyen. A szervezeti teljesitmény, a dolgozoi
karrier és javadalmazas, a szervezeti tanulas és kommunikacié is negativ médon befolyasolt
(H4). Az elemzések tiikrében a hipotéziseket elfogadottnak tekintjiik.
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