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MUNKAHELYI GENERACIOS KULONBSEGEK ES
HATEKONY HR VALASZOK
WORKPLACE GENERATIONAL DIFFERENCES AND
EFFECTIVE HR RESPONSES
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ABSTRACT

This study presents a qualitative research, a literature review examining the impact of
technological advancements on multi-generational workforces, focusing on Baby Boomers,
Generation X, Generation Y and Generation Z. These generations exhibit distinct
workplace attitudes and technological adoption capacities, shaped by their socio-economic
and technological backgrounds, with older generations requiring more gradual adaptation
and support, while younger generations seamlessly integrate technology into their daily
work. The study highlights how HR strategies must adapt to address the diverse needs of
generational groups, fostering collaboration and optimizing workplace dynamics. By
leveraging generational diversity, organizations can enhance employee satisfaction and
productivity, contributing to long-term organizational success.
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BEVEZETO

A technologia folyamatosan valtozik, mely képes alapjaiban megvaltoztatni a
munkahelyi kornyezetet. Ahogy tjabb ¢€s tjabb technoldgidk jelennek meg, a kiilonb6zo
generaciok eltéréd modon élik meg és alkalmazkodnak ezekhez a véltozasokhoz. Napjainkban
egyediilallo helyzetet teremt, hogy jellemzden egyszerre négy, esetenként Ot kiillonbozo
generacid van jelen a munkaerd piacan (Bejtkovsky, 2016). Néhany ipardgban még mindig
képviselve a hosszll évtizedek alatt felhalmozott tapasztalataikat kamatoztatjadk, am ma mar
jellemzden kevésbé aktivak a munkaerdpiacon, mivel tobbségiik mar nyugdijas kort (Smith &
Garriety, 2020). fgy leszogezhetd, hogy a munkavallalok nagy részét igy a Baby Boom, az X,
az Y és a Z generaciot képviseli. Ezen generaciok mindegyike mas-mas tarsadalmi, gazdasagi
¢és technoldgiai kornyezetben nétt fel, mely formalta hozzdallasukat a munkdhoz és a
technoldgidhoz (Agardi & Alt, 2021). A generéciok kozotti kiilonbségek nemesak a munkahelyi
attitildokre, hanem az 1) technologiakhoz valod alkalmazkodoképességre is jelentds hatdssal
vannak (Calvo-Porral & Pesqueira-Sanchez, 2019). Az iddsebb generaciok szamara a
folyamatos technologiai valtozasok esetében fokozatos alkalmazkoddsra van sziikség, mig a
fiatalabb generaciok szamara a technologidra a mindennapi életiik, munkavégzésiik természetes
¢és szerves része. Az eltérd generaciok jelenléte olyan szempontok figyelembevételét kdveteli
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meg, amelyek egyre inkabb atalakitjdk a HR stratégidkat is (Napathorn, 2021). A kiilonb6zd
technoldgiai affinitdsok és munkahelyi igények Osszehangoldsa érdekében a vallalatoknak
olyan stratégidkat kell kialakitaniuk, amelyek minden generacié szédmara lehetOséget
biztositanak a fejlédésre, mikdzben figyelembe veszik az egyedi preferenciakat. Egy jol
kialakitott HR rendszer minden generaci6 szdmdara képes lehet biztositani az optimalis
munkakoriilményeket, mely altal hozzajarul a munkahelyi elégedettséghez és altala a vallalati
célok eléréséhez €s az eredmények novekedéséhez.

Tanulméanyunk szakirodalom-kutatasra épiil, mely soran szisztematikusan gyijtottiink
¢s valogattunk tudoményos cikkeket, konyvfejezeteket ¢és jelentéseket megbizhatod
adatbazisokbol. Az adatbazisok kivalasztasakor figyelembe vettiik azok szakmai relevanciajat
¢s a szakteriilethez vald szoros kapcsoloddsat. A keresési folyamat soran a kutatdshoz
kapcsolodo kulcsszavakat hasznaltuk. A kulcsszavakat sziikség szerint tovabb szikitettiik
annak érdekében, hogy az eredmények egyszerre legyenek atfogdak ¢€s relevansak. A
kivélasztott forrdsokat tartalmi elemzésnek vetettiik ald, amely soran azonositottuk a generaciok
munkahoz vald hozzaallasat ¢és technologiai affinitdsat érintd fobb megallapitasokat. Az
elemzés eredményeit szintetizaltuk, igy 0sszegzdéen mutatva be az egyes generaciok kozotti
kiilonbségeket, ezek okait és lehetséges kovetkezményeit a munkahelyi kdrnyezetre nézve.

MULTIGENERACIOS MUNKAEROPIAC

A multigeneracidos munkaerdpiac egyre fontosabb témava valik a kutatdk és a vallalatok
szamdra egyarant (Smyrl, 2011). Minden generécio képviseldi eltéré modon és kornyezetben
nevelkedtek, amely nagymértékben meghatdrozza munkavallaléi attitiidjeiket, elvarasaikat és
technologiai affinitasukat (Gyuridn et al., 2021). Ezek az eltérd jellemzok komoly kihivast
jelentenek a humaneréforrds menedzsment szdmara, melynek feladata, hogy olyan HR
stratégiakat dolgozzon ki, melyek figyelembe veszik a generaciok sokszinliségét, timogatjak a
hatékony egytittmiikodést és minimalizaljak a konfliktusokat a szervezetek hatékony miikodése
érdekében (Kdémiives et al., 2023). A kiilonb6zd generaciok munkavallaléi elvarasai és
hozzéallasa jelentdsen eltérhet. Az elmult évek sordn szamos kutatis zajlott a generaciok
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Jelen kutatdsunk fokuszaban az a négy generacio all, amelyek jelenleg a legnagyobb
szamban vannak jelen a munkaerdpiacon, és ezaltal jelentds befolyassal birnak a munkaerdpiaci
dinamikakra és a szervezeti miikodésre.

A habort utani generacio

A Baby Boomerek egy olyan id0szakban sziilettek, amelyet a II. vilaghdboru utani
gazdasagi fellendiilés és népességndvekedés jellemzett. Szocializacidjukra erdsen hatottak azok
a sziilok, akik atélték a haboru és a gazdasagi valsag viszontagsagait, ezért a Baby Boomereket
olyan ¢értékek jellemzik, mint a céltudatossag, -elkotelezettség, optimizmus, és az
onmegvaldsitasra valo torekvés (Arsenault & Patrick, 2008). Szamukra a munka fontos
Onazonosito tényezd, gyakran a munkéjuk révén hatarozzak meg magukat, a teljesitményt és a
munkahelyi hiiséget pedig rendkiviil nagyra értékelik (Nicholas, 2009). Kiilondsen fontosnak
tartjak a csapatmunkat és a kapcsolatépitést, mivel gyakran dicséretben részesiiltek, ha jol
dolgoztak egyiitt masokkal (Stevens, 2010). A technoldgiai fejlédéshez valo alkalmazkodasuk
azonban kihivasokkal jar, mivel fiatalkorukban nem a digitélis eszk6zok, hanem a televizio
jelentette a legnagyobb technologiai Ujitast (Murphy, 2007). Ennek ellenére nyitottak az
ujdonsagokra és a valtozasokra, még ha a technikai fejlédésben nem is olyan gyorsan haladnak,
mint fiatalabb kollégaik (Jobgroup, 2020). A Baby Boomerek munkakultarajat a lojalitas és a
karrierért valo aldozatvallalas hatarozza meg. Hiiségesek munkahelyiikhoz és elkotelezettek a
munkavégzés irant, mikdzben nagyra értékelik a kihivasokat, a rangot és a presztizst a
munkahelyi hierarchidban (Crampton & Hodge, 2007). Bar a hierarchia fontos szamukra, idével
egyre inkabb elfogadtdk az egyenldség és az egyenjoglsag értékeit is (Zubany, 2008).
Magyarorszagi viszonylatban a rendszervaltas jelentds hatast gyakorolt a Baby Boomerek
¢letére, kiillondsen az iddsebb generacid tagjaira, akik a szocialista rendszerbdl érkezve
kiizdottek a piacgazdasaghoz valo alkalmazkodassal (Besenyei, 2016). Bar a Baby Boomerek
szdmara a technoldgiai alkalmazkodas nehezebb, hajlandok tanulni és fejlddni, hogy 1épést
tartsanak a munkaerdpiac kovetelményeivel. Szabadabb felfogasuk és pozitiv hozzaallasuk
segiti ket abban, hogy ne csak a sajat korosztalyuk, hanem a fiatalabb generaciok szdmara is
relevansak maradjanak a munkahelyeken.

A digitalis bevandorlok

Az X generacio egy kihivasokkal teli tarsadalmi-gazdasagi id6szakban nétt fel, amelyet
a pénziigyi bizonytalansag, a csalddi struktirdk atalakulasa és a hagyoményos tradicidok
megingasa jellemzett (Smola & Sutton, 2002). Gyermekkorukban gyakran szembesiiltek azzal,
hogy mindkét sziil6 dolgozik, vagy egyediilallo sziildk neveltek Oket, ami fokozta
onallésagukat (Kupperschmidt, 2000). Ezen életkoriilmények vezetettek ahhoz, hogy a
generacid tagjait erdteljes individualizmus és cinizmus jellemzi, hiszen megtapasztaltak, hogy
a sziileik "¢éIni a munkéért" szemléletét a vallalati elbocsatasok, leépitések bizonytalanna tették
(Murphy, 2007). Az X generacié elutasitja a Baby Boomerek munkamanias hozzaallasat,
helyette a "dolgozni az ¢életért" filozofiat tette magaéva, és kiemelt fontossagot tulajdonit a
munka és a maganélet egyensulyanak (Szabo-Szentgréti et al., 2019). Ebbdl kovetkezden
hajlamosabbak munkahelyvaltasra, amennyiben ez hozzajarul az egyensily megteremtéséhez,
és kevésbé jellemzd rajuk az elkdtelezddés egy adott munkahely irdnt (Zubany, 2008).
Ugyanakkor fontos szdmukra a szakmai rugalmassag és a tobb labon allas, hiszen fiatal koruktol
hozzaszoktak a bizonytalansdghoz és a gazdasdgi kihivasokhoz (Lukovszki, 2015). Az X
generacié technoldgiai affinitasa eltér a fiatalabb generaciokétél. Ok a digitalis bevandorlok,
akik fiatalkorukban talalkoztak eldszor a szamitogépekkel és az internettel, igy életiikben ezek
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a technoldgidk meghatarozo valtozasokat hoztak (Murphy, 2007). Béar kés6bb ismerték meg az
internetet, ma mar elvarads, hogy munkavégzésiikh6z rendszeresen hasznaljak azt, ami
konfliktusok forrasa lehet, kiilondsen a fiatalabb generaciokkal vald egylittmiikodés soran
(Jobgroup, 2020). E generacid tagjai azonban alkalmazkodok, és eldszeretettel hasznaljak a
technologiat a hatékonysag ndvelésére. Az X generacio képzettsége kiemelkedd: sokan koziiliik
tobb diploméaval rendelkeznek, magas szintii nyelvtudassal birnak, és kivaloan eligazodnak a
szamitogépes  rendszerek  vildgadban  (Besenyei, 2016). Szdmukra fontos az
eredményorientaltsag, ¢s a munka soran a folyamatok helyett a célok elérésére koncentralnak
(Lancaster & Stillman, 2002). Oszténzéleg hat rajuk, ha egyszerre tobb feladattal bizzak meg
Oket, és szabad kezet kapnak a feladatok megvaldsitdsaban (Zubany, 2008). A munkajukban
elengedhetetlen szamukra a visszajelzés ¢és a folyamatos fejlodés. Az X generaciod
tapasztalatainak hatdsara olyan felndttek valtak beloliik, akik tisztdban vannak a munkaerdpiac
bizonytalansagaival. Szembesiiltek a gazdasagi valsagokkal és az elbocsatasokkal, igy rajottek,
hogy a munkaban csak akkor lehetnek sikeresek, ha naprakészek maradnak, és hiteles,
meggy6z6 kommunikacioval épitik kapcsolataikat. Ennek koszonhetdéen kiemelkednek
versenyszellemiikkel és hajlandosdgukkal arra, hogy érdekkapcsolatokat épitsenek ki a
karrierjiik érdekében (Tari, 2010).

A millenniumi generacio

Az'Y generacio képviseldi olyan korszakban néttek fel, amelyet a rohamos technologiai
fejlodés, a globalizéacio és az internet térnyerése jellemzett. Ez a generécio, amelyet gyakran
digitélis bennsziilotteknek is neveznek, szinte sziiletésiik 6ta kapcsolatban 4ll a technoldgiaval,
amely életiik meghatarozd részévé valt (Arsenault & Patrick, 2008). Bar kezdetben még az
analog vilag vette koriil dket, késébb belendttek a digitalis forradalomba, amely alapvetden
formalta mindennapjaikat és munkahoz val6 hozzaallasukat (Besenyei, 2016). Az Y generacio
tagjai céltudatosak, ambicidzusak, és magas elvardsokat tdmasztanak nemcsak magukkal,
hanem munkaltatoikkal szemben is. Szamukra fontos, hogy vildgosan meghatarozott célokat,
konkrét kovetelményeket és hataridoket kapjanak, ugyanakkor elvarjak a kreativ, rugalmas
munkavégzést és a munka—maganélet egyensulyat (Zubany, 2008). Ellentétben az el6z6
generaciokkal, akik a munka oltdran gyakran feladldoztdk szabadidejiiket, az Y generacid
szamara a szabadidd és a karrier kozotti egyensuly elengedhetetlen, hiszen nem hajlandok
mindenaron a munkajuknak élni. Ez a nemzedék mar nem kotelezi el magat egy munkahely
mellett, és ha nem elégedett a koriilményekkel, konnyedén valt anélkiil, hogy erds érzelmi
kotddést érezne az allasa irant (Tari, 2010). Az Y generacio egyik legmeghatarozobb vonasa,
hogy szinte sziiletésiiktdl fogva a technolodgia alakitotta 6ket, igy €letiik szerves részéve valt a
szamitdgep, az internet és a digitalis eszkozok hasznalata. Az internetes és technologiai alapt
tudasmegosztas révén egyre inkabb a kortarsaiktol és a vilaghalordl szerzik meg a tudést, ami
forditott szocializacidés mintakat eredményezett: gyakran Ok tanitjdk meg sziileiket ¢és
nagysziileiket a modern digitalis technologiak hasznalatara (Besenyei, 2016). Ezen tilmenden,
a globalis kérdések, a multikulturalizmus és a globalis gondolkodas mélyen beépiilt generacios
identitdsukba (Murphy, 2007). A munkahelyeken az Y generdcid tagjai erdsen
csoportorientaltak, elényben részesitik a csapatmunkat az egyéni eréfeszitésekkel szemben, és
keresik a kapcsolatot vezetdikkel (Neil, 2010). Ez azonban gyakran konfliktusforrassa valhat
az X generacio6 tagjaival, akik inkabb az 6nall6 munkavégzést preferaljak (Neil, 2010). Mivel
az Y generacid szocializacidja soran jelentds figyelmet és tamogatast kapott a sziileitdl, 6k
azok, akik a munkahelyeken is leginkabb igénylik a mentoralast és az egyéni figyelmet
(Besenyei, 2016). A millenniumi generacid elkdtelezédése a munkahely irant jelentdsen eltér
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az el6z6 generaciokétol: kevésbé kotddnek hosszl tdvon egyetlen munkahelyhez, és ha nem
elégedettek, konnyedén valtanak pozicidt. A pénz és a karrierépités kdzponti szerepet jatszik a
munkahelyvalasztasukban, ugyanakkor megtartdsuk nagy kihivast jelent a munkaltatok
szamara, mivel magas szintli elvarasokkal 1épnek fel, mind a munkahelyi kornyezettel, mind a
vezetdikkel szemben (Zubany, 2008). Az eldrejelzések szerint az Y generacid a kovetkezd
években uralni fogja a globalis munkaerdpiacot, igy a munkaltatok szdmara elengedhetetlen
ezen generacid igényeinek megismerése €s figyelembevétele (Szabd-Szentgroti et al., 2019).

A digitalis bensziilottek

A Z generacid6 az elsé igazan globalis generacio, amely egy 6sszekapcsolt vilagban nétt
fel, ahol a technologia és az internet szerves része életiiknek. E generacio tagjai ,,digitalis
bennsziildttek” (Friedrich et al., 2010), hiszen mar fiatal koruktol fogva magabiztosan
hasznaljak a high-tech eszkozoket, és szinte zokkendmentesen integraljak azokat a
mindennapokba (McCrindle, 2014). Ok azok, akik virtualis kapcsolatban 4llnak kortarsaikkal,
és megszoktak, hogy egyszerre tobb feladatot végezzenek anélkiil, hogy ez kiilonosebb
nehézséget okozna szdmukra (Jobgroup, 2020). Ez a generdcid mar fiatalon képviselteti magat
a munkaerdpiacon, akar gyakornokként, akar teljes munkaidés alkalmazottként, igy a munka
vilagaban is megjelenik a technologiai affinitasuk és gyors alkalmazkodoképességiik. A Z
generacio szorosan kotddik a globalis kérdésekhez, multikulturalis értékrendje és a soksziniiség
iranti nyitottsaga kiemelkedd (McCrindle, 2014). Nemcsak, hogy konnyedén tartjadk a
kapcsolatot mas kultarakkal a kozosségi médian keresztiil, de elvarjdk a munkahelyi
kornyezetben is a soksziniiséget és az egyenldséget (Kirchmayer & Fratricova, 2020). Mivel a
technologia életiik kdzponti eleme, gyorsan dolgoznak €s folyamatos visszajelzést igényelnek,
kiilonosen, ami a teljesitményiiket illeti (Jobgroup, 2020). A hagyomanyos motivacios
eszk6zok, amelyek elédeik szamara fontosak voltak, mar nem hatékonyak szamukra, helyette
a technologiai ujitasok és a folyamatos dnmegvalodsitas a motivacidjuk kozponti elemei (Szabo-
Szentgroti et al., 2019). Munkahelyi elvarasaik kozé tartozik a rugalmas munkaid6 és a munka—
maganélet egyensulya, amely szamukra alapvetd fontossdgu. Szeretik, ha sajat idobeosztasuk
szerint dolgozhatnak, akar otthonrdl is, és fontos szdmukra, hogy autondmia €s szabadsag
jellemezze munkajukat (Szabo-Szentgroti et al., 2019). A visszajelzés iranti igényiik erdsebb,
mint a korabbi generadcioke, elvarjak, hogy vezetdik folyamatosan értékeljek €s elismerjek
munkéjukat (Kirchmayer Fratricova, 2020). A vezetdkkel valé személyes kapcsolat is fontos
szamukra, annak ellenére, hogy tarsadalmi interakcidik jelentds része az online térben zajlik
(Lanier, 2017). A Z generaci6 tagjai szamara az anyagi fliggetlenség szintén kiemelt szerepet
jatszik. Bar tisztaban vannak azzal, hogy keményen kell dolgozniuk, nem hajlandok évtizedeket
varni almaik megvalositasara. A gyorsabb karrierépités és magasabb fizetési elvarasok azonban
gyakran konfliktusforrasok lehetnek, kiilondsen fiatal korukbol fakadoan (Kirchmayer
FratriCova, 2020)). A technoldgia terén szerzett magas szintli tudasuk €s nyelvi képzettségiik
miatt azonban kivald6 munkaerdnek szdmitanak, és a munkaltatoknak kiilon figyelmet kell
forditaniuk arra, hogy megfeleld feltételeket biztositsanak szamukra az elkotelezOdésiik
noveléséhez (Bencsik & Machova, 2016). A Z generaci6 tovabba fontos szerepldje lesz a
globalis munkaerdpiacnak, hiszen eldrejelzések szerint a kovetkezd évtizedben minden 6todik
munkavallal6 koziiliik fog kikeriilni (Szabo-Szentgréti et al., 2019). Mivel e generacio tagjai
hamar munkaba allnak, a vallalatoknak fel kell késziilniiik arra, hogy hogyan vonzzak és tartsak
meg ezt a technoldgiailag kiemelkedd, ugyanakkor magas elvarasokkal rendelkezd korosztalyt
(Berke & Kdmiives, 2016).
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Generacios kiilonbségek a technologiai affinitas terén

A technologia szerepe az elmult évtizedekben jelentdsen boviilt, és a generaciok kozotti
kiilonbségek is egyre jobban érezhetdk ezen a teriileten. A technoldgia hasznalata ma mar a
mindennapi élet szerves része, amely kiterjed a személyes egészség nyomon kovetésére,
viselhetd eszkdzokre, online jatékokra és a kozosségi média révén torténd kapcsolattartasra a
baratokkal és csaladtagokkal (Anderson & Perrin, 2017). A generaciok technoldgiai affinitasa
azonban eltérden alakul. Az idésebb generaciok esetében az utdbbi években tapasztalhatd a
technoldgia hasznalatanak fokozatos novekedése, kiilondsen a 65 év feletti korosztalyban, ami
koszonhetd (Smith, 2014). Az id6ésebb generacidok, mint a Baby Boomerek, fokozatosan
alkalmazkodnak a digitalis vilag kovetelményeihez, még mindig jelentds kihivast jelent
szamukra bizonyos 1j technoldgidk elsajatitdsa, kiilonosen azok, amelyek hasznalata
komplexebb (Freeman et al., 2020). A digitalis eszkozok, mint a szamitogépek, tabletek,
viselhetd technologidk és mobilalkalmazasok egyre népszeriibbek a késdbbi életkorban is,
kiilondsen az egészségiigyi szolgaltatasok igénybevétele, a gydgyszeres emlékeztetok vagy az
egészségiigyl adatokat megjelenitd technologidk terén (Gschwind et al., 2015). Ezzel
parhuzamosan a technologia segit az iddsebb generacioknak a tarsas kapcsolatok
fenntartasaban, kiilondsen a fiatalabb generacidokkal vald kapcsolattartasban, példaul kozos
érdeklédések felkeltésében €s a csaladi kotelékek erdsitésében (Cotten et al., 2013). Az idésebb
generaciok azonban sokszor kisebb Onbizalommal allnak a technoldgia hasznélatdhoz, és
gyakran tapasztalnak nehézségeket a szamitdogépes rendszerek és szoftverek kezelésében.
Ennek egyik oka lehet a kognitiv és fizikai kihivasok, mint a 1atds romlésa vagy a kognitiv
hanyatlas, amelyek akadalyozhatjak a technoldgia elsajatitasanak folyamatat (Friemel, 2016).
Korébbi kutatdsok szerint az iddsebb generaciok tagjai ,,technofobidsak™ lehetnek, és altaldban
lassabban sajatitjdk el a technoldgiai eszk6zok hasznalatdt, mint a fiatalabb generacidok
(Nimrod, 2018). Az életkori kiilonbségek mellett az is megfigyelhetd, hogy a technologia iranti
ellenszenv, példaul a szamitogépes szorongas, nem minden esetben kovetkezik kozvetleniil az
¢életkorbdl, hanem mas tarsadalmi és generacids tényezok is szerepet jatszanak (Fernandez-
Ardevol & Ivan, 2020). A generaciok kozotti technologiai kiilonbségek nemcsak a technoldgia
hasznalataban, hanem annak jelentésében és értékelésében is megmutatkoznak. Mig a fiatalabb
generaciok szamara a technologia gyors €s természetes integracidja része a mindennapi életnek,
az 1dOsebb generaciok tagjai szamara ez gyakran kihivasokkal jar6 folyamat, amelyben a
fiatalabb generaciok tamogatasa és segitsége fontos szerepet jatszik (Freeman et al., 2020). A
digitalis bevandorlok, akik nem a digitélis korszakba sziilettek, még mindig keresik a modjat,
hogyan alkalmazkodjanak az egyre gyorsabban fejlédo technologiai kornyezethez (Freeman et
al., 2020). Ugyanakkor, a technologia hasznélata bizonyitottan pozitiv hatdssal van az iddsebb
generaciok életmindségére, javitva az Onalloésdgot, a tarsadalmi integraciot és az
interperszonalis kapcsolatokat (Cox et al., 2017). Az idésebb generacidk szamara a technoldgia
lehetdséget biztosit arra, hogy kapcsolatban maradjanak a kiilvilaggal és fiatalabb generacios
csaladtagjaikkal, ami segit a tarsadalmi kapcsolatok fenntartasdban és az Onbecsiilés
novelésében (Marston et al., 2019). A generaciok kozotti kiilonbségek és a technologiahasznalat
Osszetett kapcsolata tovabbra is jelentds kutatési teriilet. Bar az iddsebb generaciok tagjai egyre
nagyobb ardnyban hasznaljak a technologiat, a jovébeni technologiai fejlédés tijabb kihivasokat
jelenthet szamukra, kiilondsen, ha nem kapnak megfeleld tAmogatast és oktatast az 1) eszk6zok
¢s alkalmazasok hasznalatdhoz (Lendon, 2017). Ahhoz, hogy a tarsadalom jobban megértse, mi
motivalja az iddsebb generacidkat a technoldgia hasznélatara, fontos figyelembe venni a
generacios kiilonbségeket, valamint azt, hogy milyen tarsadalmi tényezdk jatszanak szerepet a
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technologia iranti érdeklddés és hasznalat kialakulasaban.

A Baby Boomerek technologiai affinitasa eltér a fiatalabb generaciokétol, mivel az 6
fiatalkorukat még nem a digitalis vildg jellemezte. A technologia azon formaja, amely
leginkabb hatassal volt rajuk, a televizioé volt, ami abban az idészakban nagy innovaciénak
szamitott (Murphy, 2007). Az évek soran azonban nyitottabba valtak az ujdonsagokra, bar a
technoldgiai fejlodés litemét gyakran nehezen tudjak kovetni, kiilondsen a fiatalabb generaciok
elvarasaihoz képest (Jobgroup, 2020). A boomerek alkalmazkodoképessége és hajlanddsaga a
technoldgiai valtozasok elfogadasara fontos tényez0, azonban ez lassabb iitemben torténik, mint
az X, Y vagy Z generaciok esetében. Ok gyakran nagyobb tamogatast igényelnek az uj digitalis
eszk6zok hasznalataban, kiilonosen akkor, ha azok bonyolultak vagy teljesen 1j
munkamddszereket igényelnek (Crampton & Hodge, 2007). Ennek ellenére, sok boomer
hajland6 alkalmazkodni ¢és fejleszteni készségeit, hogy 1épést tartson a modern munkahelyi
kovetelményekkel (Kupperschmidt, 2000).

Az X generacio a legmagasabban képzett generaciok kozé tartoznak, és akiket emellett
szkepticizmus, pragmatizmus ¢és kockéazatkeriild magatartas jellemez. Ez a generacié nem az
internet €s a digitalis technoldgiak hasznélatdval nétt fel, és felndttként tanultdk meg hasznélni
azokat (Calvo-Porral & Pesqueira-Sanchez, 2020). Az X generacié konnyen beillesztette a
technologiadt a mindennapi életébe, az iskoldban személyi szamitdogépeket hasznilt, és az
internet fejlédésével egyiitt ndtt fel (Hill, 2017). Az ezredforduldsokkal ellentétben tehat az X
generacids egyének azok, akik nem sziilettek bele a digitalis vilagba, de életiik egy késdbbi
pontjan az 4j technologiak szamos vagy legtobb aspektusat atvették (Calvo-Porral & Pesqueira-
Sanchez, 2020). Emiatt az X generacios egyéneket ,,digitalis bevandorloknak™ is nevezhetnénk,
mivel 6k nem a technologiaval egyiitt sziilettek és néttek fel, hanem alkalmazkodtak a
technologidhoz. Az 1) technoldgidkhoz vald alkalmazkodasuk egyik példdja, hogy az X
generacids egyének altalaban az e-mailt és az SMS-t részesitik elényben a telefonos vagy
személyes kommunikacidval szemben, €s jellemzd rajuk az internet magas ardnyl hasznalata
(Hill, 2017).

A technoldgia kozponti szerepe az életiikben a f6 tényezd, amely megkiilonbozteti az Y
generdciot a korabbi generdcioktol, és befolydsolja elvarasaikat és megitélésiiket. Az
ezredfordulosok technologiailag irastudok és tajékozottak, mivel egész életiikben a
technoldgidban néttek fel és meriiltek el, allandd kapcsolatban vannak a digitalis médidval,
technologidkkal és az internettel. Rdaddsul 6k az elsd high-tech generacio, kdvetkezésképpen
»digitalis bennsziilotteknek™” is nevezhetjilk oket (Palfrey & Gasser, 2013). A technoldgia
befolyasolta az ezredfordulosok viselkedését, gondolkodasmodjat és tanulasi folyamatat, mivel
kiilonbozik a korabbi generdcioktol és mivel az idésebbekhez képest pozitivabban érzékelik az
informacios és kommunikacios technologiakat. Az ezredfordulosok beépitik a technologiat a
mindennapi rutinjukba, és nagymértékben hasznaljadk a mobiltechnologiat, az internetet, az
Osszekottetést, az interaktiv médiat és a kozosségi halozatokat (Calvo-Porral & Pesqueira-
Sanchez, 2020). Mas szerzok ugy jellemezték a millenniumiakat, mint olyan egyének, akik a
technologiat arra hasznaljak, hogy mindig kapcsolatban maradjanak a k6zosségi halozatokkal,
blogokon ¢és kozosségi médian keresztiil tartalmakat készitsenek és osszanak meg.

A Z generacio technologiai affinitasa kiemelkedd, hiszen 6k az elsé generacio, akik
szinte sziiletésiiktél fogva technologiai eszkozokkel és az internettel vannak koriilvéve.
,Digitalis bennsziilotteknek” (Sidorcuka & Chesnovicka, 2017) nevezik dket, mivel konnyedén
hasznaljak a modern technoldgiat, és életiik minden teriiletén zokkendmentesen integraljak azt
(McCrindle, 2014). Szamukra a gyors informacidaramlés alapvetd elvaras, ami meghatarozza
a munkahelyi és tarsadalmi kapcsolataikat is (Jobgroup, 2020). A Z generaci6 technikai tudasa
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messze felillmulja elédeikét, gyorsan dolgoznak a digitalis eszkozokkel, és jelentds figyelmet
forditanak az 6nmegvalositasra a technologiai kdrnyezetben. Nem motivalhatok hagyoményos
eszkozokkel, helyette az innovacid, kreativitds €s az elismerés jatszik kulcsszerepet az
¢letilkben (McCrindle, 2014). A technologiai vilagban torténd szocializacidjuk miatt kiilonb6z6
elvarasaik vannak a munkahelyi kornyezettel kapcsolatban, nagyobb hangsulyt fektetnek a
rugalmas munkaiddre, valamint a tivmunka lehetdségére, ahol sajat tempdjukban dolgozhatnak
(Szabo-Szentgroti et al., 2019). A Z generaci6 szdmara a technoldgia nemcsak eszkdz, hanem
¢letforma, amely kozponti szerepet jatszik minden tevékenységiikben.

Az elemzett generaciok technolodgiai affinitdsa jelents hatdssal van a munkahelyi
kornyezetre €s az ott kialakitott stratégiakra. Bar a kiilonboz6 generaciok eltéré mértékben és
modon viszonyulnak a technolégiai eszk6zokhoz, mindegyik csoport képes adaptalodni a
valtozo technologiai kornyezethez. A Baby Boomerek lassabban alkalmazkodnak, és tobb
tamogatasra van sziikséglik, mig a fiatalabb generaciok, mint az Y és Z generdcid, mar
természetes részének tekintik a digitalis eszkdzoket és rendszereket. Kovetkeztetésképpen
levonhatd, hogy a munkahelyi stratégidknak figyelembe kell venniiik ezeket az eltérd igényeket
¢és felkésziiltségi szinteket. Az altaldnos kovetkeztetés az, hogy a sikeres munkahelyi
egylittmiikddés €s hatékonysag biztositdsdhoz olyan rugalmas technoldgiai megoldasokra van
sziikség, amelyek tdmogatjak az iddsebb generaciok tanuldsat és integraljak a fiatalabbak
technologiai készségeit. Az eltérd technoldgiai affinitds figyelembevételével olyan
munkakornyezetet lehet kialakitani, amelyben minden generacié hozza tud jarulni a vallalati
sikerhez, és amely elOsegiti a generaciok kozotti hatékony egylittmiikddést.

Genericio Sziletési  Tarsadalmi és Munkahelyi Technoldgiai Munkahelyi
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o Glohalizécid, ; F: : NOIE rugalmas munkaidd
Y GENERACIO - i P csoporlorigntallsag, az életik O AN int moanal
W maEpas elvérasok S7erVes 16sze gy%?gakggﬁ%?g;}&tsewsulva,
Pénzigyi T Rugalmassdg,
o 19!55 A Munka qlaEanaIgt Alkalmazkodnak, tpl%hlahnna%las,
X GENERACIO viitozd T R Fomatikusak ViSSZaieis
1980 csalddstruktira onalosag Pragmatitisat onglig eladatvegzss
846 Hahord utani Munkahelyi hiség. Kiniva szamukra;  Stabilitas,
ESBI]:HEREK - felendulés, ~ Onazonossag a munka dltal, Iyslggﬁthalt(égﬁmhan lunggshz[ﬂﬁs
1984 népességnovekedds elkotelezettseg entinak nsapatmfmka

2. abra: Generacios 0sszehasonlitas
Forras: A szerzd sajat szerkesztése
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AZ EREDMENYES MUNKAVEGZES KULCSA

A generacios kiilonbségek kezelése a munkahelyen kiemelt jelentéséggel bir a
munkaltatok szamdara, mivel a véllalatok csak akkor érhetik el céljaikat, ha a kiilonb6z6
generaciok hatékonyan és jol egyiitt tudnak mikodni. Minden generacionak megvan a maga
erdssége, tapasztalata és technologiai affinitdsa, amelyek komplementer moédon képesek
hozzajarulni a vallalati sikerekhez. A fiatalabb generaciok altalaban gyorsabban alkalmazzak
az 1) technoldgidkat, mig az idésebbek gyakorlati tapasztalataik révén stratégiai dontéseket
hoznak. A munkaltatok szamara fontos, hogy megfeleld stratégiakat alakitsanak ki, amelyek
eldsegitik a kiilonbdzo generaciok kozotti egylittmiikddést €s a hatékony kommunikacidt. A
siker kulcsa tehat abban rejlik, hogy HR szakemberek sikeresen kezelik a generacios
sokszinliséget a munkahelyeken ¢és az altaluk kialatitott HR stratégidk olyan munkahelyi
kornyezetet teremtenek, amely tamogatja a kiilonb6z0é korosztalyok egylittmikodését,
tiszteletét és elismerését. Egy jol kialakitott HR stratégia, amely tdmogatja a generaciok kdzotti
tuddsmegosztast ¢€s figyelembe veszi az eltérd technoldgiai igényeket, eldsegiti a
termelékenység novelését, a munkavallaloi elkotelezettséget €s a vallalat hossza tava sikerét.
Az ilyen tipusu egyiittmiikodések lehetové teszik, hogy a kiilonb6zd generaciok egymas
erdsségeit erdsitsék, és egy olyan dinamikus munkakornyezetet teremtsenek, amely mind a
rugalmassagot, mind az innovacidt elémozditja, mikézben a vallalati célokat is szolgéljak.

Malik ¢és Shahid (2024) a generaciés sokszinliség strukturalt megkozelitését
hangstlyozza, olyan formadlis stratégidkra Osszpontositva, mint a Munkavéllaloi
érdekképviseleti csoportok (Employee Resource Group) 1étrehozasa, a mentorprogramok és a
generaciok kozotti egylittmiikodés. A befogado kultirdk eldmozditasaval a szervezetek
kihasznalhatjdk az egyes generacidk erdsségeit. Szorgalmazza a tehetségszerzés
diverzifikalasat és a HR-politikdk frissitését a generdcios igények kielégitése érdekében. A
generacidos kiilonbségek megértését célzo képzési programok kiemelten fontosak az
egylittmiikodés elosegitése és a félreértések csokkentése szempontjabol. Egy 2024-es Forbes
cikk ekozben inkabb a generacios csoportokon beliili egyéni nézdpontok megértésére
Osszpontosit. A hangstly a személyre szabott kommunikacion van, felismerve, hogy minden
generdcid mas-mas modszereket részesit eldonyben (pl. a Baby Boomerek a hivatalos e-
maileket, mig a Z generdcié a videotartalmakat). Ezenkiviil hangsulyozza, hogy a HR
szakembereknek a mentordlasra kell 6sszpontositaniuk, keriilniiik kell a sztereotipiakat, és
olyan befogado kornyezetet sziikséges kialakitaniuk, amelyben az alkalmazottakat egyénekként
kezelik, nem csak generacidjuk képviseldiként. Gardner €s Roberson (2022) filozéfiaibb
megkozelitést alkalmaz, és azt targyalja, hogy a szervezetek hogyan tudjak athidalni a
generdciok kozotti szakadékot a kozos céltudat eldsegitésével. Azzal érvel, hogy a vezetOknek
a generaciok kozotti surlodasok kihasznalasara kell Osszpontositaniuk az innovacio €s a
kreativitas beinditasa érdekében. Gardner és tarsa a forditott mentori programokat is timogatja,
ahol a fiatalabb alkalmazottak az iddsebbeket mentoraljak, 0j perspektivakat kinalva olyan
kérdésekben, mint a technoldgia és a munka-magéanélet egyensulya.

A generacios sokszinliség munkahelyi kezelésérdl szol6 szakirodalom elemzése soran
szamos visszatérd téma meriilt fel, amelyek raviladgitanak a kiilonb6zé generaciok kozotti
szakadék hatékony athidalasara szolgdlo alapvetd stratégiakra és a jo gyakorlatokra. Ezek a
kozos elemek hangstlyozzék a befogadd kornyezetek elémozditasanak, az egyes generaciok
egyedi erdsségeinek kiakndzasanak, valamint az egyiittmiikddésen alapuld munkakultarak
elémozditasanak fontossdgat a szervezeti siker és fenntarthatdosdg fokozasa érdekében. E
stratégidk tobb forrasbol szarmazd 6sszehangolasa ramutat egyetemes alkalmazhatdsagukra és
relevancidjukra a generacios sokféleség jelentette kihivasok kezelésében.
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e Befogado kultura, ahol megfelelé kommunikécios stratégiakon keresztiil a cél az, hogy
minden generacié megértse és megbecsiiltnek érezze magat. Ez a kultara javithatja az
egylittmiikddést és csokkentheti a surlodast, termelékenyebb munkaerdt teremtve.

e A hagyomanyos ¢és forditott mentoralds, valamint a tudasmegosztas kiemelkedden
fontos. A kiilonboz6 generaciokbdl szdrmazd alkalmazottak pérositasanak oOtlete
athidalhatja a tudasbeli hidnyossagokat €s javithatja a generaciok kozotti megértést.

e A kommunikécios stilusok adaptalasa l1ényeges az egyes generaciok preferenciaihoz.
Legyen sz6 tobbcsatornas megkozelitésrol (Forbes, 2024), vagy specialis csapatépitd
gyakorlatokrol (Gardner & Roberson, 2022), egyértelmii, hogy a rugalmas
kommunikécid nélkiilozhetetlen a generacids sokszintiség kezelésében.

e Stratégiai szempontbdl eldnyds a valtozatos munkacsapatok felépitése €s a generaciok
kozotti egyiittmiikodés eldsegitése. Azaltal, hogy generaciok szamara lehetdséget
teremtenek az egyiittmikodésre, a szervezetek kihasznalhatjak az egyes korcsoportok
erdsségeit €s perspektivait, ami innovativabb és atfogobb megoldasokhoz vezet.

A felvazolt stratégiak fokusza a harmonikus és produktiv munkahely létrehozasara iranyul a
generacids soksziniiség kihasznalasaval. A befogad6 kultirdk elémozditasdval, a mentoralas
elémozditasaval és a testre szabott kommunikacids stratégidk elfogadasaval a szervezetek
athidalhatjak a generaciok kozotti kiilonbségeket. E megkdzelitések alkalmazasa lehetdvé teszi
a vallalatok szdmara, hogy megtartsak tehetségiiket, 6sztondzzEk az innovaciot, €s végso soron
nagyobb lizleti sikereket érjenek el. A kozds céltudat és a generacids kiilonbségek stratégiai
felhasznalasa  katalizatorként  szolgalhat a  fokozott  egyiittmikddéshez,  jobb
tigyfélkapcsolatokhoz és er0sebb szervezeti teljesitményhez.

ZARSZO

Kutatasunk korlatai kozott beazonosithatd a kizarolag szekunder adatokon alapuld
elemzés, mivel meglévé szakirodalmi forrasokra tamaszkodik és nem tartalmaz elsédleges,
empirikus adatgyljtést. Az elemzés adatai elsdsorban a szakirodalmi eredmények szintézisén
alapulnak, ami korlatozhatja az eredmények kozvetlen gyakorlati alkalmazhatosadgat és
relevancijat a valés munkahelyi helyzetekben. Tovabbi korlatot jelent, hogy a felhasznalt
forrdsok talnyomorészt nyugati, fejlett orszagok szakirodalmabol szarmaznak, igy a
kovetkeztetések érvényessége eltérd kulturalis vagy gazdasagi kornyezetekben nem feltétleniil
biztositott. Emellett a generacids kiilonbségek értékelése a tarsadalmi-kulturalis sajatossagok
fliggvényében eltérd lehet, ami szintén befolyasolja a kutatasi eredmények altalanosithatosagat
¢s alkalmazhatosagat nemzetk6zi vagy multikulturalis kornyezetekben.

A kutatas jovobeni célja, hogy atfogdan elemezze és mélyebben megértse a kiilonbozd
generdciok eltérd munkahelyi attitidjeit és technologiai affinitadsat, valamint azt, hogy ezek a
kiilonbségek miként befolydsoljak a munkahelyi egyiittmiikodést és a HR stratégidk
hatékonysagat. A kutatds hosszabb tavon célul tizi ki, hogy azonositson olyan HR
megoldasokat, amelyek a generaciok kozotti kiillonbségek figyelembevételével hatékonyan
képesek novelni az alkalmazottak motivacigjat, elkotelezettségét ¢€s egylittmikodési
hajlandosagat. A kutatds alapjaul kivan szolgalni tovabbi empirikus kutatdsok szdmara,
amelyek feltarhatjak az egyes generacids csoportok munkahelyi igényeinek és preferencidinak
konkrét hatasat a munkahelyi elégedettségre és a hatékony egylittmiikodésre.
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