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A kutatds a munka-maganélet egyensulyanak jelent&ségét vizsgalja generacios megko-
zelitésben, kilonos tekintettel a munkahelyi motivacidra, attitlidokre és konfliktusokra.
A munka-maganélet egyensulya a munkavallaléi motivacié és megtartds fontos eszko-
ze, amelyet az eltér6 tarsadalmi és gazdasagi kornyezetben szocializalédott generdciok
kilonbozéen értelmezhetnek. A szakirodalom szerint a fogalom az elmult évtizedekben
kibévult, ma mar nemcsak a munka és csalad, hanem a munka, csaldd, baratok, egészség
és onmegvaldsitas kozotti egyensulyt is jelenti. A szervezetek ennek fontossagat egy-
re inkabb stratégiai szinten kezelik. A generaciok eltér6 elvarasokat fogalmaznak meg,
a Baby Boomer és X generacié szamara a stabilitds és munkakodzpontisag meghataro-
76, mig az Y és Z generdcid szamara a rugalmassag, dnmegvaldsitas és mentalis jolét
fontosabb. Ezek a kilonbségek a motivacidban és kommunikacioban is megjelennek a
munkahelyeken, akar konfliktusokat okozva, melyek kezelésére a szakirodalom elsGsor-
ban a kommunikacio, targyalds, medidcid és mentoralas eszkodzeit javasolja. A vezetdi
hozzaallas kulcsfontossagu a konfliktusok megel6zésében. A primer kutatas kérdGives
modszerrel, 155 f6s mintan vizsgalta a generaciok kozotti kilonbségeket Magyarorsza-
gon. Az eredmények szerint a munkahelyvalasztas legfontosabb tényezdje minden ge-
neracié szamara a munkabér és a generacios hovatartozas nem befolydsolja jelentésen
a preferencidkat. Ugyanakkor a fiatalabb generacidk szamdra fontosabb az egészség és a
maganélet, valamint kevésbé hajlandok munkaidén kivil dolgozni. A munka-maganélet
egyensulyabol fakadd konfliktusok minden generaciot érintenek, féként a szabadsag,
rugalmas munkaidé és tavmunka kérdésében, gyakran vezetdi rugalmatlansag miatt.
Osszességében a generdcios kilonbségek hatdsa korlatozott a preferencidkra, de jelen-
tésebb az attitlidok és viselkedések terén, ezért a szervezeteknek rugalmas, egyénre
szabott, munkavallaldorientalt megoldasokat érdemes alkalmazniuk.
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Bevezetés

A munka-maganélet egyensulya egyre fontosabb a dolgozék szamara. Epp emiatt az elmult
néhany évben mar nem csupan egyéni kérdéskor, hanem szervezetei szinten kezelendd. Azon-
ban megfigyelhetd, hogy a fiatalabb generdacidok azok, akiknek prioritds a munka-maganélet
egyensulya, mig az id6sebbeknek mdasok a motivaloik. Ennek kovetkezményeként munkahelyi
konfliktusok alakulhatnak ki a generaciok kozott.

A munka és a magdanélet kozotti egyensuly megitélése az elmult évtizedekben atalakult és
bévilt (Papp & Varga, 2017), és ma mar a munkahelyi elégedettség, a motivacid és a hosszu
tavu megtartds egyik kulcselemének szamit. A vdltozas hatterében nem csupan gazdasagi vagy
technoldgiai atalakuldsok allnak, hanem jelent8s generacids kulonbségek is. A munkaerdpiacon
jelenleg négy meghatarozé generdcidé dolgozik egyltt. A generdcidk mindegyike eltéré tarsa-
dalmi kornyezetben, mas érték- és normarendszerek kozott szocializalodott. (Meretei, 2017)
Ezek a kilonbségek a munkahelyi elvarasokban, a maganélet szerepének megitélésében és
a munkaid6hoz valoé viszonyban is megjelennek.

A kilonboz6ségek vezethetnek a kommunikacié hidnyahoz (Thuma, 2016), de akar a mun-
kahelyi konfliktusok kialakuldsahoz is. A generdciok kozott kialakuld konfliktusok a mentoralds
vagy coaching (Appelbaum et. al., 2022) bevezetésével megeldzhetdveé valik a munkahelyeken.
A kialakult konfliktusokat pedig a kommunikacié el&segitése, a targyalas (Sasfy, 2018) és medi-
acio (Lovasz, 2009) segitségével lehet kezelni.

Megallapithatd, hogy a generdcidk kozotti kilonbozéségek a munkahelyen destruktiv hatds-
sal lehetnek annak mUikodésére, ha nincs megfelelGen kezelve és elemezve a vezetSk részérdl.
A modern vallalatoknak torekedni kell a munkavallaldbarat, rugalmas és egyénre szabott mun-
kakornyezet kialakitasara, hogy hosszutavu fennmaradasukat és versenyképességlket biztosit-
sak, ehhez azonban az egyének kdzotti kilonbségeket és azok eredetét is meg kell ismernilk.

Szakirodalmi attekintés

A munka-magadnélet egyensulydnak értelmezése

A work-life balance (WLB) kifejezést az 1960-70-es években kezdték el a nemzetkdzi szakiro-
dalomban hasznalni (Papp & Varga, 2017). Ezzel egyidejlileg csokkent a megfelelési kényszer és
a vallalatok elkezdték ezt felismerni. (Thuma, 2016) Magyarorszagon késébb, a rendszervaltas
utan lett hasznalatos. Sokan csak néi kérdésként gondolnak ra, emiatt is fordul el8, hogy f6-
leg a korai magyar szakirodalmakban a ,,munka-maganélet” kifejezés mellett a ,munka-csalad”
forditast is alkalmazzak. Az elmult egy-két évtizedben azonban elkezdett kiterjedni a fogalom
hasznalata, hiszen mindenki szamara fontos, hogy az életlk kiilonb6z6 terlletei Osszeegyeztet-
het6ek legyenek. Amiatt azonban, hogy nem kiterjedt problémanak volt tekintve, sokdig a val-
lalatok sem tekintettek ra olyan problémaként, amit szervezetileg kell megoldani (Papp & Varga,
2017). Mas megkozelités szerint az egyéneknek az élet ot terllete kozott kell egyensulyozni.
munka, csalad, bardtok, egészség és lélek (6nmaga). Ezt a nézetet is azonban sokszor leszdkitik
a kutatasok soran az elsé kettére. (Pichler, 2009)
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Barmelyik megfogalmazdasat vizsgaljuk, a fogalom egyre tagabba valik és a munkaadodk is
egyetértenek azzal, hogy mindenki szdmara ugyanolyan fontos és szervezeti szinten kell foglal-
kozni vele, a nyugati orszagokban allami szinten is témava valt. Koredaban példaul 2008-tél kezd-
ve jogszabalyi szinten kiemelték a munka és csaldd egyensulyara vald torekvéseket, férfiakat és
néket egyenléen érintve, amit dijakkal is elismernek (Ok et. al., 2021).

Annak érdekében, hogy Magyarorszagon is minél tobb vallalkozas alakitsa stratégiai célla a
munka-maganélet egyensulyat dijakat vezettek be orszagunkban is. Az egyik ilyen a Csaladbarat
Vaéllalat-dij, amit 2013-ban vezettek be. Akik elnyerik a dijat sokszor mentori szerepbe kertlnek
a tobbi vallalat szamara, irdnymutatast adhatnak (Bende, 2022).

Munkaetika tekintetében sok kutatds azt mutatja, hogy a fiatalabb generdcidknal a munka
kevésbé kozponti életszerep, fontosabb szamukra az egyensuly és a szabadidé megléte. Ezzel
ellentétben sok kutatds figyelmen kivil hagyja a lokdlis, szervezeti és kulturdlis ellentéteket.
(Meretei, 2017)

A munkahelyi motivacio jellemzéi

A motivacié az egyén egy belsé allapota, ami arra készteti, hogy meghatarozott modon vi-
selkedjen, cselekedjen. A motivalds ezzel szemben olyan vezetési tevékenység, amely sordn a
vezetd masokat késztet cselekvésre, hogy szervezeti szinten elvart eredményeket érjenek el.
A munkahelyi motivacionak két fajtaja a belsé motivacio (érdekes, kihivast jelenté munka, kész-
ségfejlesztés, munka-maganélet egyensulya, stb...) és a kilsé motivacié (pl. béremelés, jutalom,
promacid, stb...). A bels6 6sztonzék altaldban tovabb fenntartjdk a motivaltsagot, mélyebbek és
tartdsabbak (Csordas et. al., 2012).

1. dbra A teljeskor( javadalmazasi rendszer

Forrds: Armstrong-Murlis (2005): Javadalmazdsmenedzsment. KIK-KERSZOV.
Budapest, Hay Group tdmogatdsaval. 26.o.
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A vdllalat a munkavallalok motivalasara a javadalmazasi/6sztonzési rendszerét tudja felhasz-
nalni. Ebbe beletartoznak mind az anyagi és nem anyagi 0sztonzék (Armstrong & Murlis, 2005).
A nem pénzbeli 6sztdnz6k személyre széldak, és a hosszutdavi motivacid és munkahelyi elé-
gedettség fontos részét képezik (Csordas et. al., 2012). Mindezek alapjan elmondhatd, hogy
a munka-maganélet egyensulya egy motivator lehet a munkavallalok szamara. Azonban az
egyes generaciok mds-mas jelentdséget biztositanak neki, igy konfliktusforras is lehet.

A munkaerdépiacon |évé generdciok jellemzéi

A kilonb6z6 generaciok meghatarozhatok kohorszokként életkoruk alapjan, am elsédlege-
sen a generacidkat kollektiv ontudatuk (Mannheim, 1952) és kdzds élményeik szerint hatarolhat-
juk be. Az igy kialakult kdzdsségi jegy és nemzedéki tudat dsszekapcsolja az egyéneket, emiatt
hasonld vagy kdzos helyzetértelmezéslk, attit(idok és cselekvési formak alakulnak ki bennk.
(Nagy & Kolcsey, 2016) A generacids jegyek habar a gyermekkori és fiatalkori élmények alakit-
jak els6sorban, a technoldgiai fejl6dés hatasara élményalapon valtozhatnak. (Steigervald, 2020)
Az egyes generaciok korilbelll 20 évenként valtjak egymast, bar ez a tendencia felgyorsulni 1at-
szik, az elkovetkezendd években ez 15, de 10 évre is csokkenhet. (Nagy & Kolcsey, 2016) (Reis,
2018) A munkaképes koru népességet (16-65 év kozottiek) jelenleg négy generacié alkotja, a
Baby Boomer (60-65 évesek), az X (46-59 évesek), az Y (45-30 évesek) és Z generacid (29-16
évesek). A generdciok leirdsa és csoportositasa kontinenseként és orszagonként is eltéré le-
het. (Meretei, 2017) A kutatas szempontjabdl els6sorban Magyarorszag beosztdsai mérvaddak,
amelyet az 1. tablazat tartalmaz.

1. tdblazat A generaciok kozott altaldnos eltérések

Baby boomer (1946-1967) X generacio (1966-1979)

e munkakozpontu szemlélet ¢ nehezebben reagdlnak a valtozasokra

* nagy versenyszellem képesek alkalmazkodni (, de nehezen)

e valtozdsra nehezen reagal egyéni célok az els6k

¢ hierarchiahoz, merev feltételekhez szokott ¢ munka-maganélet egyensulya fontos

e tekintélyelviség kevésbé lojalisak a vallalathoz

e preferalt kommunikdcio: személyesen e kommunikdcios preferencia: telefonon keresztul
vagy telefonon keresztil vagy e-mail
Y generacié (1980-1995) Z generacid (1996-2010)
e erdsséglik a multitasking ¢ |egnyitottabb generacio
e csapat-orientaltak e gyors informdcidaramlashoz szoktak
¢ beilleszkednek a kérnyezetikbe e pénzlgyi stabilitas kiemelked6en fontos
e egyéni karrier az els6szamu (,,job-hopperek”) e technoldgiara nyitottak, konnyen alkalmazkodnak hozza
e kommunikacios preferencia: kdzosségi média és e-mail e kommunikdcios preferencia: kdzdsségi média

Forrds: Appelbaum et al (2022), Meretei (2017), Thuma (2016), Szabo-Szentgroti et al. (2019) forrdsok alapjdn
sajdt szerkesztés
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A baby boomerek (1946-1965)

A generacid elnevezése a haboruk utani sziletésszam-novekedésbdl ered; tagjai gazdasa-
gi novekedés iddszakaban szilettek vildgszerte és Magyarorszagon is. Jellemz6 rajuk az opti-
mizmus, a munkakozpontusag és az erds versenyszellem. Hisznek képességeikben, ugyanakkor
nehezen reagalnak a valtozasokra, és céljaik eléréséért sok dldozatra hajlanddk, ami gyakran
negativ kovetkezményekkel jar. EI6nyben részesitik az irdnyitott munkavégzést, de a tul gyakori
visszajelzést nem kedvelik (Appelbaum et al, 2022).

Magyarorszagon a szocializmus (Thuma, 2016) és a rendszervaltas is nagy hatassal volt rajuk.
A szocializmus alatt kialakult életképlk, a hierarchidhoz, kemény munkahoz és allandd, merev
feltételekhez szoktak (Szabd-Szentgroéti et al., 2019). A tekintélyelv(iség, a munka tisztelete és a
személyes kapcsolatok folyamatos dpolasa mai napig jellemzd rajuk (Thuma, 2016).

Az X generdcio6 (1966-1979)

Az X generacio jelent8s tarsadalmi és technoldgiai valtozasokat élt at, mint a rendszervaltas,
az informdacids technoldgia gyors fejlédése és a munkahelyi bizonytalansag novekedése. Fel-
nétté valasuk sordn a korabbi kdzosségi mintak visszaszorultak. Bar hasznaljak a szamitégépet,
a technoldgiai Ujitasokat nehezebben fogadjak be, ugyanakkor hisznek a munka és szorgalom
eredményességében, és kihivasok aran képesek alkalmazkodni. Kommunikaciéjukban inkabb
a telefonos kapcsolatot részesitik elényben (Thuma, 2016). Kritikus és kreativ gondolkodas jel-
lemzi 6ket, torekednek az 6nalldsagra és egyéni céljaik megvaldsitdsara. A Baby Boomereknél
jobban alkalmazkodnak a technoldgidhoz, ugyanakkor kevésbé lojalisak a szervezethez (Appel-
baum et al, 2022).

Magyarorszagon gazdasagi nehézségek és tarsadalmi valtozasok kdzegében néttek fel, ahol a
csaladi mintak atalakuldsa hozzdjarult ahhoz, hogy a munka-maganélet egyensulya szamukra is
fontossa valjon, bar tovabbra is munkakdzpontuak (Szabd-Szentgroti et al., 2019). A munka-maga-
nélet egyensulyahoz vald hozzaallasuk nemzetkozileg is javult az el6z6 generaciokhoz képest.

Az Y generacid (1980-1995)

Az Y generacio, akiket a ,beképzelt generacid” -nak is neveznek. Szamukra fontos mun-
ka-maganélet egyensulya, Ugy érzik a vallalatoknak ki kell érdemelnitk a lojalitasukat. Erés-
séglk a multitasking, magabiztosak, optimistak és csapat-orientaltak. FelelGsséget vallalnak a
dontéseikért, a jo teljesitményt egy elvarasnak tekintik, emellett inkabb beilleszkednek kdrnye-
zetikbe, nem lazadnak (Appelbaum et al, 2022). Sokkal tobbet tudnak a digitalis vilagrol, ki-
emelten fontos szdmukra az egyéni karrierjik, emiatt gyakran is valtanak munkahelyet. Az el6z6
korosztalyokhoz képest dntdrvénylek, konnyen alkalmazkodnak a valtozasokhoz és a kdzosségi
oldalakon keresztil tartjak ismer&seikkel a kapcsolatot (Thuma, 2016).
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A Z generacid (1996-2010)

A Z generacio a munkaer@piac legfiatalabb csoportja, bar a kdvetkezd években az alfa ge-
neracio is megjelenik. A globalizalt vilag nemzedékeként regiondlis kildnbségeik kevésbé jelen-
tések. Digitalis kornyezetben néttek fel, ezért nyitottak, a gyors kommunikaciohoz és az allandé
informacidédaramlashoz szoktak (Appelbaum, Bhardwaj, Goodyear, & Gong, 2022). A lassu mun-
kahelyi vildg nem képes motivalni a Z generaciot, az idegrendszeriik egy gyorsabb kozeghez
szokott, emiatt az id8sebbek szdmara megszokott tempd nem emeli meg a dopaminszintjiket.
A fiatalabbaknak sok kozeli cél és allandd elismerés kell a figyelmik fenntartasahoz. Ez a jelen-
ség az X és Y generdcidkra is hatdssal van, bar kisebb mértékben, mint a Z-re (Kaszas, 2026).
Kiemelten fontos szamukra a pénzlgyi stabilitas (Appelbaum et al, 2022), a k6zosségi médian
keresztili kapcsolattartas, valamint a tobb tevékenység parhuzamos végzése. Emellett a men-
tdlis egészség és a maganélet hangsulyos szerepet kap, ami a munka—maganélet egyensulyanak
Uj értelmezését tikrozi (Forage, 2024).

A generaciok megoszlasa a munkaképes népességen belll

2. abra A generacidok megoszldsa a munkaképes kord népességen beltl (2025)

Forrds: sajat szerkesztés a KSH (STADAT, nep0003) alapjdn

Magyarorszagon legnagyobb ardanyban az X (33,28%) és az Y (32,92%) generacié alkotja
a munkaképes koru korosztalyt, tdbb, mint 4 millié f6ével. A Baby Boomer generdciod korilbelll
650 ezer fével a munkaképes koruak 10,44%-at alkotja. A Z generacid 23,37%-at képezi koril-
beldl 1,5 millio fével a munkaképes korosztalynak. Az elkdvetkezé években varhatd valtozas
ezen a téren, hogy a Baby Boomerek lassan elhagyjak a munkaer&piacot, a Z generacid jelenleg
tanuld és hallgato szerepet bet6lté tagjai, mint munkavallalék megjelennek. (Kozponti Statisz-
tikai Hivatal)
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A generdacidok menedzsmentbeli kiilonbségei

A generacios kilonbségek a vezetdi stilusokban is megmutatkoznak. A baby boomerek in-
kabb autokrativ vezetdi stilussal rendelkeznek, parancsoldak és megkovetelik az engedel-
mességet, a valtozdsokra és arra tett javaslatokra nem reagalnak (Appelbaum et al, 2022).
Az X generdciodtagjai, 6szinte kommunikatorok, kevésbé formalisak, képesek nyiltak kritikat for-
malni. (Mosley, 2005) A'Y generacio tagai a kihivasokat és kollaborativak. Ez vezet6i stilusukban
is megjelenik, értékalapuak, sok visszajelzést adnak munkatarsaiknak. Csapatkdzpontu, diverz
és elfogadd kozosségeket probalnak épiteni. Mindezek ellenére kevés tapasztalattal rendelkez-
nek a vezetés ,soft skilljei”, példaul az érzelmi intelligencia terén (Gabrielova & Buchko, 2021).
A Z generacio legid@sebb tagjai is a 20-as éveik végén jarnak, igy nem toéltenek még be szamot-
tevéen vezetGi poziciot, ezaltal nem lehet altalanos véleményt alkotni réluk. A vezetdi tulajdon-
sagok vizsgdlata soran kiemelendd, hogy a vezetdi stilusokat befolydsolhatja az életkor, de mas
személyiségjellemz8k fontosabbak, emiatt nem lehet az egyes egyéneket bekategorizalni, mint
vezet6t generacids hovatartozasa alapjan. (Boyle, és mtsai., 2018)

A munkahelyi konfliktusok fogalma, fajtai és kezelése

A konfliktus valamilyen 0sszelitkdzés, nézeteltérés. A konfliktus egy anomaliaként is felfogha-
t6, de az emberi természet része. (Szabod & Kiss, 2013) Az altaldnos vélemény szerint a konfliktu-
sok negativ hatdssal vannak a szervezetre, kiilonb6z8ségek eredménye, nem az oka. (Nadhazy,
2006). A generaciok kozotti munkahelyi konfliktusok megfogalmazhatdak, mint ,kilénbségek
a kommunikacids preferencidkban (a technoldgia haszndlata vs. személyes taldlkozas), a mun-
kahelyi értékekben/attitlidokben (egy munkakdzpontu latasmadd vs. egy kiegyensulyozott per-
spektiva), a karriercélokban (el6relépési lehet&ségek vs. a vagy, hogy hatassal legyen masokra),
és a hatalom, befolyas tekintetében.” (Harris, 2015) 13.0)

A konfliktusok fajtai

Az aldbbi 2. tablazat 6sszefoglalva mutatja a konfliktusok tipusait.

2. tablazat A konfliktusok egyes csoportositasai

Résztvevbk szama (Toth, 2000) Individualis Kollektiv
Kimenetele szerint (Bakacsi, 2007) Konsruktiv Destruktiv
Megjelenésik helye szerint (Németh, 2015) Nyilt Rejtett

Kivaltd ok alapjan (Appelbaum et al., 2022)

ViselkedésalapU Ertékalapy Identitasalapd
(Thuma, 2016) (Juhasz et al,, 2023) iselkedésalapu rtékalapu dentitdsalapu

Forrds: sajdt szerkesztés
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A résztvevlk szama és a konfliktus kiterjedése alapjan individualis és kollektiv konfliktuso-
kat kilonbozetiink meg Az individualis konfliktus egyének kozott alakul ki (pl. munkavallalo—
munkavallald vagy vezet6—beosztott), mig a kollektiv konfliktus csoportokat vagy szervezeti
egységeket érint (Toth, 2000). Generacids konfliktusok jellemz&en individualis szinten jelen-
nek meg. KimenetelUk szerint a konfliktusok lehetnek destruktivak, amelyek rontjak a teljesit-
ményt és megosztjak a feleket, illetve konstruktivak, amelyek el@segitik a problémamegoldast,
kreativitast és a szervezeti mkodés atlathatdsagat, ezért bizonyos esetekben 6sztondzhetdk
is (Bakacsi, 2007). MegjelenésiUk szerint beszélhetlnk nyilt és rejtett konfliktusokrél. A nyilt
konfliktusok egyértelm(ien megjelennek, mig a rejtettek elfojtottak, passziv-agressziv formaban
jelentkeznek, és hosszabb tdvon nehezebben kezelhet6k (Németh, 2015).

kivaltd ok alapjan harom f6 tipust kulénboztetlink meg. A viselkedésalapu konfliktusok a
kommunikacios kilonbségekbdl erednek: a generacidk eltérd csatorndkat és visszajelzési gya-
korisagot preferalnak, ami kommunikaciés hianyhoz és félreértésekhez vezethet (Appelbaum et
al, 2022; Thuma, 2016). Az értékalapu konfliktusok a motivacids kulonbségekbdl fakadnak: mig
az id8sebb generaciok inkabb munkakdzpontuak és kilsé elismerésre torekednek, a fiatalabbak
szamara a munka—maganélet egyensulya, a technoldgiai kdrnyezet, a pénziigyi stabilitds és a
mentalis egészség is meghatarozé (Appelbaum et al, 2022; Forage, 2022). Az identitasalapu
konfliktusok a csoporthoz tartozas igényébdl és a generaciok kozotti 6sszehasonlitasbol ered-
nek, ugyanakkor a szervezeti kultira képes egységesiteni a preferencidkat (Appelbaum et al,
2022). Bar a generaciok kozotti egyuttmikodés jellemzd, az egyének legszivesebben sajat vagy
kozeli generaciojukkal dolgoznak, mig a Z generacioval kevésbé preferdlt az egylttmiikodés
(Juhasz et. al., 2023).

A konfliktuskezelés soran azonban nem elegendd kizarolag generdacios kilonbségekre épite-
ni, mivel az egyéni tényezék, példaul a neveltetés, tapasztalatok és élethelyzet szintén jelentds
hatdssal vannak a viselkedésre (Appelbaum et al, 2022).

A konfliktuskezelés mddszerei

A konfliktuskezelés egyik megel6z6 mddszere a mentoralds, amely a konfliktusok kialaku-
lasanak elkerllésére iranyul (Appelbaum et al, 2022).. Az Uj munkatarsak beillesztése, mint
munkahelyi szocializacids folyamat hozzajarul a konfliktusok megel&zéséhez, amelyben mind a
munkaltatd, mind a munkavallalé aktiv szerepet vallal, a kezdeményezés azonban a munkaltatd
feladata. A folyamat tamogatasara gyakran mentort jeldlnek ki, aki tapasztaltabb munkatars-
ként segiti a beilleszkedést (Csordas et. al., 2012). A mentoralds nemcsak a betanuladst gyorsitja,
hanem el@segiti a generdacidk kozotti kapcsolatok kialakuldsat és a kdlcsonds megértést is.

A kialakult konfliktusok kezelésének egyik leggyakoribb mddja a targyalds, amely soran a fe-
lek kdzosen torekednek a nézeteltérések megolddsara. Ez békés eszkdz, amely egyéni és kollek-
tiv konfliktusok esetén is alkalmazhato, és mar a konfliktus kialakuldsa el6tt célszerl hasznalni
(Sasfy, 2018). Hatékonysaga a megfelel6 stratégia és targyalastechnikai stilus alkalmazasatol
fugg; ellenkezé esetben, ha az egyik fél dominal, kikényszeritésrél beszéliink (Bakacsi, 2007).
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Thomas és Kilmann modellje 6t konfliktuskezelési viselkedéstipust kilonbdztet meg. A versen-
g6 sajat érdekeit helyezi el6térbe, az elkerld kivonul a helyzetbdl, a kompromisszumkeresé
kdlcsonds engedményekre torekszik, az alkalmazkodd masok érdekeit részesiti elényben, mig
az egylttmikodd minden fél szamara optimalis megoldast keres. Az egyes stilusok hatékonysa-
ga helyzetfligg6, mindegyiknek lehet konstruktiv és destruktiv hatdsa. Egyének nem sorolhatdk
kizarolag egy tipusba, mivel a valasztott viselkedést a szituacid és a résztvevék is befolyasoljak
(Benke, 2023).

Amennyiben a felek egymas kdzott képtelenek megoldani a helyzetet a mediacié jelenthet
megoldast. Ekkor egy harmadik, semleges fél, mint kozvetit§ vesz részt a megoldasban. Cél-
ja, a valds érdekek feltarasa, hogy kdzos megegyezésre birja a feleket, de nem biraskodik és
hoz megoldast helyettik. A ,win-win” helyzet elérése a mediacios folyamat idedlis befejezése.
A folyamat akkor a leghatékonyabb, ha a konfliktus még nem jart destrukcidéval és a felek nem
szigetel6dtek el egymastdl. (Lovasz, 2009)

Sajat kutatas

A hazai és nemzetkozi szakirodalom is atfogdan kozeliti meg a generaciok kozotti eltérése-
ket mind kommunikacidés preferencidk, mind értékrend tekintetében. Azonban arrél, hogy az
egyénnek a generacidés hovatartozasa (igy életkora) szignifikans befolyasoldja-e a tobbi tényezé
(pl.nem, csaladi allapot, korabbi tapasztalatok, stb...) mellett, vagy csupan egy életkori sajatos-
sagrol beszéliink, amit a sztereotipizalas feler@sit és nincs jelentésége az egyének menedzselé-
se szempontjabdl statisztikai mutatdkkal alatdmasztott irodalmat nem taldltam csupan elvétve.

A szakirodalom és felmerul6 kérdések alapjan az alabbi hipotéziseket allitottam fel:

e H1: Afiatalabb generacidk szamara fontosabb a fizikai és mentalis egészségiik a munkaval
szemben, mint az id6sebb munkavallaléknak.

e H2: A fiatalabb generaciok szamara fontosabb a maganéletiik (szabadidd, baratok, stb...),
mint a munka, mig az idésebb generaciok a munkahelytket helyezik el6térbe.

e H3: A fiatalabb generacidk kevésbé hajlanddak a munkaidén kivili munkavégzésre, mint
az id6sebb generacidk.

e H4: A munka-magdnélet egyensulya a Z generdciéndl okozza a legtdbb munkahelyi
konfliktust.

e H5: A generacidés hovatartozds mas demografiai ismérveknél nagyobb mértékben befo-
lyadsolja az egyének munkahelyvalasztasi preferenciait.
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Modszertan

A primer adatgydjtés kérdGivvel tortént. A kérddiv 20 kérdésbdl allt, ebbdl 17 kdtelezGen
megvalaszolando és négy részre oszthatd. A visszaérkezett valaszokat az alabbi statisztikai mod-
szerekkel elemeztem: megoszIlasi viszonyszam, alapeloszlas jellemzék, egytényez@s varianciaa-
nalizis, vegyes kapcsolatvizsgalat és korrelacidoszamitas.

A minta eloszlasa

A kérddivre 175 kitoltés érkezett, amib&l 155 vélasz érvényes és felhaszndlhaté a vizsgalat
soran. A kitdlt6k 33,55%-a férfi és 65,81%-a né, mig egy kitolté nem szeretett volna valaszolni a
kérdésre. Az életkoruk alapjan 16 és 64 év kdzott szérddnak, azaz egy 48 egység hosszu skalan,
31,24 éves atlagéletkorral. A minta életkor alapjan nem reprezentativ (4.abra, 18.0).

3. dbra A minta megoszlasa generacids hovatartozas alapjan

Forrds: sajat kérddives felmérés alapjan sajdt szerkesztés, 2026

A valaszadok 14,19%-a a f6varosban, 16,13%-a megyei jogu varosban, 36,77%-a varosban,
32,90%-a kozségben, faluban vagy tanyan él. A valaszadok 47,10%-a fejlett, 52,90%-a elmarado
régidban él. A régiok besoroldsara a KSH 21.1.2.2. tabldja szolgdlta a kiinduldépontot. A megyék
és févaros 2024-es egy f6re jutd GDP alapjan feldllitott rangsorban az elsé 10 megyét fejlettnek,
a 11-20. helyen lévBket elmaraddnak tekintettem. A kitolt8k 87%-a beosztotti pozicioban dolgo-
zik, 8,39%-a vezetd és 4,52%-a vallalkozo. Kozszféraban 43,23%-a, a civil szektorban 19,35%-a
és a versenyszektorban 34,84%-a dolgozik a valaszaddknak. Allomanycsoport szerint 67,74%
szellemi, 32,26% fizikai munkat végez.
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Csaladi allapot alapjan a kitolték 25,81%-a egyedilallo, 43,23%-a parkapcsolatban vagy élet-
tarsi viszonyban él, 29,03%-a hazas, 0,65%-a 0zvegy és 1,29%-a elvalt (5. abra, 19.0). 68,39%-
anak nincs gyermeke, 9,03%-anak 1 gyermeke, 14,84%-anak 2 gyermeke, 6,45%-anak 3 gyer-
meke és 1,29%-anak 4 gyermeke van. A kitéltdk 20,65%-anak van kiskoru gyermeke, a legtobb
kisgyermekes kitdltének 1 kiskorld gyermeke, azaz eltartottja van.

4. dbra A minta megoszlasa csaladi allapot alapjan

Forrds: sajdt kérddives felmérés alapjdan sajdt szerkesztés, 2026

Kutatasi eredmények

A kutatas eredményeit harom f6 csoportra lehet osztani. A munkahelyvalasztast befolyasolo
tényez6k és demografiai ismérvek kapcsolata, a generacids kilonbségek munkahelyi konfliktu-
sok terén és a generaciok munkahelyi attit(idjei lettek azonos mintan keresztil vizsgalva.
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Munkahelyvalasztast befolyasold tényez6k

3. tablazat A munkahelyvalasztast befolydsold tényez6k és demografiai ismérvek kapcsolata

befolyasolé tényezdk
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Mutatdszam
Munkabér nagysaga
KarrierlehetGség
Rugalmas munkaidé
Tavmunka lehetGsége
Tanulasi lehet6ségek
Onallésag
Csapatmunka
Munkatarsakkal

vald viszony

Segit6 vezetés
Munkahelyi kdrnyezet
Munkahely és lakhely
kozelsége

Ismérv

(I3 (a{o ] 02201 0,0001 02962 0,7376 0,6283 0,1370 0,6507 0,4070 0,7117  0,0549  0,4199

Nem 0,3010 0,0062 0,3172 0,0306 0,3264 0,2813 0,5982 0,6755 0,2705 0,9074  0,0538

Lakhely
tipusa

Lakhely
fejlettsége

0,8878 0,7262 0,2125 0,0107 10,7399 0,1352 0,7573 0,1578 0,8199 0,0188 00,2272

0,1603  0,0515 0,4871 0,5905 0,4098 0,1249 0,2361 0,5829 0,9814 0,0254 0,4515

Csaladi

dlapot 0,2540 0,0070 0,6459 0,4083 07794 04709 0,380 0,5164 0,3304 0,0653  0,8009
allapo

Allomany-
csoport

0,2611  0,2451  0,0124 0,0037 10,0334 00,1635 09670 0,0474 0,2196 0,0874 0,0733

Beosztas 0,9433 0,7052 0,9768 0,6792 0,1882 0,0522 0,8912 0,3560 0,2904 0,0033 0,1012

Szektor 0,8244 0,5653 0,4738 0,8944 0,4341 0,6694 0,3716 0,8850 0,9845 0,3302  0,0226

Gyermekek
szama

-0,0623 -0,2841 -0,0592 -0,0712 -0,0239 10,0835 0,1292 0,0976 0,174 -0,0279 -0,0796

Kiskoru
N GG 00560 -0,2810 0,0138 00327 -0,0709 -0,0002 00434 0,041 00524 -0,0039 0,0211

szama

Forrds: sajdt kérddives felmérés alapjan sajdt szerkesztés, 2026

A szamitasok alapjan elmondhato, hogy a generdacids hovatartozas csupan a karrierlehet-
ségek fontossagat befolydsolja, a Z generdcidonak fontosabbak a karrierlehetdségek, a minta
alapjan a generacios hovatartozas 12,55%-ban befolyasolja a karrierlehetéség fontossagat az
egyes egyéneknek, tehat gyenge kapcsolat van a valaszadas és generacids hovatartozas kozott.
Azonban fontos megjegyezni, hogy a karrierlehetéségek keresése nem csupdn Z generacios
jelenség, minden pdlyakezd§ fiatalra jellemz8 életkori sajatossag, emiatt azt allitani, hogy a
generdcids hovatartozds befolydsolta az eredményt dnmagdban nem helyes allitas. A kitolték
neme 4,82%-ban befolyadsolta, hogy milyen fontosak a karrierlehet&ségek a férfiak javara. A
tdvmunka lehetségének fontossagat a nem 3,04%-ban befolydsolta, szintén a férfiaknak fon-
tosabb. A nemi hovatartozas tehat altaldnossagban nem befolyasolja a munkahelyi preferenci-
akat vagy csupdan gyenge kapcsolat mutathato ki a nem és egyes tényez6k fontossaga kozott. A
lakhely tipusa szignifikansan befolyasolta a tavmunka lehet6ségének fontossagat, 1,95%-ban, a
févarosban él6knek legfontosabb, minél kisebb telepilléstipusban laknak annal kevésbé fontos
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tényezd. A munkahelyi kdrnyezet és lakhely tipusa kézott 6,37%-0s kapcsolat mutathato ki, mi-
nél kisebb telepuléstipuson élnek az egyes kitdlték, annal fontosabb szamukra. A lakhely fejlett-
sége 3,23%-ban azt, hogy a kitdltéknek mennyire fontos a munkahelyi koérnyezet, az elmarado
térséghben él6k szamara nagyobb jelent&ségl, mint a fejlett régidkban éléknek.

Az allomanycsoport, azaz, hogy fizikai vagy szellemi munkat végeznek a munkavallalok be-
folyasolta leginkabb a munkahelyi preferenciaikat. 4,01%-ban befolyasolta, hogy mennyire
fontos a rugalmas munkaid6, 5,37%-ban a tavmunka lehet8ségének fontossagat, 2,92%-ban
a tanulasi lehet6ségek fontossagat és 2,54%-ban a munkatarsakkal valé viszony fontossagat.
A munka tipusa és a valaszok kozott minden esetben gyenge kapcsolat mutathaté ki a minta
alapjan és a kilonbozéségek elsGsorban abbdl adddnak, hogy a fizikai és szellemi munkavégzés
lehetséges feltételei is eltérnek egymastol. A beosztas 7,30%-ban befolydsolta a munkahelyi
kornyezet fontossagat, azaz gyenge kapcsolat mutathato ki. A beosztottaknak fontosabb, mint
a vezetdknek vagy vallalkozéknak. A minta alapjan a kozszféraban dolgozoknak fontosabb a lak-
hely és munkahely kozelsége, mint a civil szektorban és versenyszféraban foglalkoztatottaknak.
Az, hogy milyen szektorban dolgoznak az egyes illet6k 4,99%-ban befolyasolt a valaszukat, azaz
gyenge a kapcsolat.

A csaladi allapot 8,91%-ban befolydsolja, hogy milyen fontosak a karrierlehet8ségek mun-
kahelyvalasztds soran, azaz gyenge kapcsolat van a csaladi allapot és karrierlehetéségek ke-
resése kozott. A minta alapjan a hazasoknak kevésbé fontosak a karrierlehetéségek, mint az
egyéb csalddi allapotuaknak. A gyermekek szama és a karrierlehetdségek fontossaga kozott
negativ korreldcié mutathato ki a minta alapjan, tehat minél tobb gyermeke van a munkaval-
laléknak annal kevésbé fontos szamukra munkahelyvalasztas soran a karrierlehet8ség. Azon-
ban a gyermekeseknek, azaz szlil6knek fontosabb a csapatmunka, mint azoknak, akiknek nincs
gyermekuUk, illetve a segit6 vezetés is felértékel6dik szamukra a gyermektelenekkel szemben. A
kiskoru gyermekek szama és a karrierlehet8ségek fontossaga kdzott szintén negativ korrelacié
mutathato ki, mig a munkatarsakka valo viszony és kiskoru gyermekek szama kozott pozitiv kor-
relacid van, tehat a kisgyermekeseknek fontosabb, mint azoknak, akiknek nincs kiskoru gyerme-
ke. Osszességében elmondhatd, hogy egyik demogréfiai ismérv sem befolydsolja szignifikdnsan
a munkahelyvalasztasi preferenciait a mintanak. (3. tablazat, 20.0)

A kitolt6k generdcids hovatartozastdél fuggetlendl a munkabér nagysagat valasztottak a leg-
fontosabb tényezének munkahelyvalasztas soran. Ezen felll a 3 legfontosabb tényezdk kozott
szerepelt a Z generacional a rugalmas munkaidé és karrierlehet8ség, az Y generaciénal a karri-
erlehetéség és munkahely-lakhely kozelsége, az X generacional a rugalmas munkaid6 és 6nal-
l6sag, a baby boomereknél a karrierlehet8ség, rugalmas munkaidd, 6nalldsag és csapatmunka
lett kiemelve, mint fontos tényezdk.
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4. tablazat A munkahelyvalasztast befolyasold tényezdk el6forduldsa a 3 legfontosabb tényezében,
a kitolték %-ban

Valasztott tényez6k Baby boomer

Munkabér nagységa 86% 88% 83% 100% 87%
KarrierlehetGség 41% 37% 21% 50% 31%
Rugalmas munkaidé 47% 22% 63% 50% 37%
Tavmunka lehetGsége 14% 15% 13% 0% 13%
Tanulasi lehetGség 13% 20% 4% 0% 13%
Onallésag 9% 7% 38% 50% 19%
Csapatmunka 5% 10% 4% 50% 9%

\')Aall’;t?:fgiskkal 16% 22% 21% 0% 21%
Segit6 vezetés 13% 32% 17% 0% 25%
Munkahelyi kérnyezet 24% 15% 17% 0% 15%

Munkahely és lakhely

. , 34% 34% 21% 0% 28%
kozelsége

Forrds: sajdt kérddives felmérés alapjan sajdt szerkesztés, 2026

Az egyes generaciok korében a harom legfontosabb tényezé munkahelyvalasztas sordn nem
mutat eltérést, tehat életkortdl, generdcios hovatartozastdl fliggetlenll ugyanazokat keresik az
egyes munkavallalok a munkahelyeiken.

Munkahelyi konfliktusok

A kérd&iv soran azt, hogy volt-e konfliktusa egyes esetekebdl a munka-maganélet egyensu-
lydhoz kapcsoléddan zart kérdésként tettem fel, amelyre igen, nem vagy nem tortént ilyen eset
valaszt lehetett adni. Hogy tobb informaciot megtudjak a megtortént esetekrdl volt lehetdsé-
guk kifejteni, ha tortént ilyen mi, illetve egy masik kérdésben, ha hasonld eset tortént, de nem
volt felsorolva mi, hogy minél tobb teriletet lefedhessek. A munka-maganélethez és szabadidé-
hoz kapcsoldddan a legtobbszor munkahelyi konfliktust okozott, hogy a kitdlté szabadsagot
kérvényezett, szeretett volna kihasznalni, 34 kitolté jelezte. Tovabba a rugalmas munkaidd kér-
vényezése, kihasznalasa (24 kitolt6) és megbeszélés, meeting kihagydasa (16 kitoltd) okozott tob-
beknek munkahelyi konfliktust. A tdvmunka kérvényezése, kihasznaldsa és csapatépité program
kihagyasa szintén munkahelyi konfliktusforrasok.

A munka-maganélet egyensulydhoz kapcsoldddan munkahelyi konfliktusokrodl az egyes ge-
neraciok visszajelzését az alabbi tablazat tartalmazza.
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5. tablazat Munkahelyi konfliktusok el6forduldsa a generaciok korében a generaciok %-aban

: . Bab _ o o
Konfliktus megnevezése v X generacié % | Y generacio % Z generacié %
boomer %

Rugalmas munkaidé kérvényezése/

kihasznalésa 0,00% 20,83% 17,07% 13,64%
Tavmunka kérvényezése/kihasznalasa  0,00% 8,33% 17,07% 2,27%
Szabadsag kérvényezése/kihasznaldsa  0,00% 12,50% 29,27% 21,59%
Megbeszélés, meeting kihagydsa 0,00% 25,00% 9,76% 6,82%
Csapatépit6é program kihagyasa 0,00% 20,83% 14,63% 3,41%

Forrds: sajdat kérddives felmérés alapjan sajat szerkesztés, 2026

A 2. tabldzatban (6.0) lathaté adatok alapjan elmondhato, hogy a generacios hovatartozas
nem befolyasolja a munkahelyi konfliktusok kialakulasat.

Ahhoz, hogy a kutatott témat minél atfogdbban megértsem és ne csupan kvantitativ ada-
tokra tdmasszam a hipotézisek vizsgalatat szikségesnek éreztem, hogy a kérdd&iv ezen részé-
ben megkdtések nélkil kifejthessék a munkahelyi konfliktusokkal kapcsolatos észrevételeiket
a valaszadok.

A szoveges valaszok szintén alatamasztjak, hogy a munka-maganélet egyensulyabdl szar-
maznak konfliktusok, de életkortdl figgetlenil mindenkit érint. A legtobb esetben beosztott
és vezetd kozott jon létre a konfliktus a szabadsag, munkaidd és csapatépitd programokkal
kapcsolatban a vezetés rugalmatlansaga miatt a munkaidd tekintetében. llletve a vezet&ség
hosszabb ideig felhozza a sérelmeiket, ezzel sem enyhitve a munkahelyi fesziltséget. Tovabba
a munkaidén kivili munkahelyi beszélgetések, nem megfeleld csapatépité programok és mun-
ka-csalad 6sszehangolasa okozza a munkahelyi feszlltségeket.

A munka-magdanélet egyensulyanak fontossaga

6. tablazat Munkahelyi attitGdok, munka-maganélet egyensulyanak fontossaga
és generacios hovatartozas kapcsolata

Altds

Elégedett vagyok a munka-magdnélet egyensulyaval jelenlegi

a 0,0597
(legutolsé) munkahelyemen.
A munkam befolyasolja a maganéletem. 0,2740
A maganéletem befolyasolja a munkam. 0,0374 5,43%
A munkam fontosabb szamomra, mint a csaladom. 0,1267 _
A munkam fontosabb szamomra, mint az egészségem. 0,0462 5,14%
A munkam fontosabb szamomra, mint a barataim. 0,0459 5,15%
Munkaidén kiviil/utan is valaszolni szoktam a munkahelyi lizenetekre. 0,0014 9,73%
Munkaidémon kiviil is dolgozom, ha sziikséges. 8,59E-08 21,00%
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A teljesitmény fontosabb, mint a munkaidd pontos betartasa. 0,0336 5,58%

Gyakran vallalok tulérat. 0,0007 10,69%
A munkdm elégedettséggel tolt el. 0,0910 _

Forrds sajat kérddives felmérés alapjdn sajdt szerkesztés, 2026

A szamitasok soran a baby boomereket figyelembe vettem, azonban az eredmények értel-
mezése soran nem, mivel két kitoltés érkezett az adott generaciobdl, igy nem lehet altaldno-
sitani rajuk nézve. A likert-skalds megkérdezés alapjan a munka-maganélet egyensulyaval vald
elégedettséget nem befolydsolja a generacids hovatartozas, a valaszadodk inkabb elégedettek.
A munka maganéletre vald hatdsdban és generdcids hovatartozdsban sincs szignifikans kap-
csolat 95%-os szignifikanciaszinten, a minta alapjan inkdbb nem jellemzé a kitoltékre, hogy a
munkajuk hatdssal van a maganéletikre. Azonban a generaciés hovatartozas 5,15%-ban befo-
lydsolja azt, hogy a magdnélete hogyan befolydsolja a munkajat az egyéneknek, azaz gyenge
kapcsolat mutathatd ki. A minta alapjan minél idésebb generacid tagja valaki, annal inkabb
befolyasolja a magdnélete a munkdjat. A munkat generdcids hovatartozastél fuggetlentl nem
gondoljak fontosabbnak a munkavallalok a csaladjuknal.

A munka-egészség kapcsolatdban szignifikans kapcsolat (p=0,0462) mutathatd ki a generaci-
0s hovatartozas és valaszok kdzott, minél fiatalabb generacio tagja valaki, annal kevésbé értett
egyet az allitassal, miszerint ,A munkam fontosabb szamomra, mint az egészségem. A mun-
ka-baratok kapcsolataban hasonldan szignifikans kapcsolat mutathato ki (p=0,0459), a genera-
ciés hovatartozas 5,15%-ban befolydsolta a valaszokat, a Z generacié értett legkevésbé egyet
az allitassal. Azzal az allitdssal, miszerint ,,a munkam fontosabb szdmomra, mint a barataim”
az Y generdcio értett leginkabb egyet. A Z generaciora a legkevésbe jellemz8, hogy munkaidén
kival is valaszoljon a munkahelyi Uzenetekre, a generacids hovatartozas 9,73%-an befolydsolta
a valaszokat, azaz gyenge kapcsolat van a generacios hovatartozas és a valaszok kdzott. Koze-
pesnél gyengébb kapcsolat van a generdcids hovatartozas és munkaidén kivili munkavallalasi
hajlanddsag kozott, a megkérdezettek alapjan 21%-ban befolydsolja a generacids hovatartozas
a valaszt. A Z generacio a legkevésbé hajlandd munkaiddn kiviil dolgozni, mig az X generacié a
leginkdbb. Az Y generacid ért leginkdbb egyet azzal az allitassal, hogy ,,a teljesitmény fontosabb,
mint a munkaid8 pontos betartasa”, mig a Z generacié a legkevésbé, a generacios hovatarto-
zas 5,58%-ban befolydsolta a valaszokat. A generdaciok és tuldra vallaldsa kozott kdzepesnél
gyengébb kapcsolat mutathato ki, a generacios hovatartozas 10,69%-ban befolyasolja a tulora-
vallalasi hajlanddsagot. A legkevésbé a Z generaciora jellemzé a tulmunka vallaldsa, mig minél
id6sebbek a generdaciok, annal inkabb jellemzé.

Osszegzés

A munkaerdpiacon jelenlévé generaciok (baby boomer, X, Y, Z) eltéré kortlmények ko-
z0tt szocializalddtak, emiatt attitlidjeikben, preferencidikban eltéréek (Nagy & Kolcsey, 2016).
A baby boomerek altaldban munkakodzpontubbak és tekintélyelviiek (Appelbaum et al, 2022).,
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addig az X generacio az egyéni célokra helyezi a hangsuly és a munka-maganélet egyensulya
erds motivald tényezdként hat rajuk (Szabd-Szentgroti et al,, 2019). Az Y generacio sajat karri-
erje céljabdl cselekszik, de kilsé és bels§ motivaldkkal is 6sztondzhetbek (Thuma, 2016). A Z
generacid szamara a pénzugyi stabilitds (Appelbaum et al, 2022). és fizikai, mentalis egészség a
legfontosabb motivaldk kdzé tartoznak (Forage, 2024).

A munka-magdnélet egyensulyanak nemcsak a fogalma, de fontossaga is nagymértékben
valtozott az elmult évtizedekben. A munka-maganélet egyensulydnak megtartdsa az élet ot
terlletének 6sszehangolasat jelenti, a munka, csaldd, baratok, egészség és lélek (Gnmaga)
(Pichler, 2009). Ma nem anyagi juttatasok kozott tartjak szamon (Armstrong & Murlis, 2005),
a vallalkozdsok minden munkavallalora kiterjed6en foglalkoznak vele (Papp & Varga, 2017).
A szakirodalomban nem jelenik meg, hogy az egyes generacidk szdmara ez mennyire fontos
tényezé munkahelyvalasztas, illetve valtas tekintetében, nincs vizsgdlva, hogy a generacids ho-
vatartozas mennyire befolydsolja a munkahelyi attitlidjeiket, preferencidikat mas demografiai
ismérveikhez képest. Ezen felll sok kutatds a munka-maganélet egyensulyat lesz(kiti a munka-
ra és csalddra (Pichler, 2009) vagy figyelmen kivil hagyjak a helyi, lokalis jellemz&ket (Meretei,
2017). A kutatas ezt a hianyt probalja potolni. A tanulmany kiindulast nyujthat hasonlo kutata-
sok elvégzéséhet és értékes adatokat szolgaltat azzal kapcsolatban, hogy a generaciok kozott
kilonbségek hazankban milyen mértékben vannak jelen, illetve mennyire szamottevéek mas
demografiai ismérvekhez képest. A feldllitott hipotéziseket az aldbbiak szerint értékelem.

e H1: A fiatalabb generdaciok szamara fontosabb a fizikai és mentalis egészséglk a munka-
val szemben, mint az id6sebb munkavallaléknak. Elfogadom, a generacids hovatartozas
és egészség fontossaga kozott gyenge kapcsolat mutathatd ki, 5,24%-ban befolyasolja
(6. tablazat, 25.0).

e H2: A fiatalabb generaciok szamara fontosabb a maganéletiik (szabadidd, baratok, stb...),
mint a munka, mig az id6sebb generacidk a munkahelylket helyezik el6térbe. Elfogadom
(6. tablazat, 25.0).

e H3: A fiatalabb generacidk kevésbé hajlanddak a munkaidén kivili munkavégzésre, mint
az id6sebb generaciok. Elfogadom (6. tablazat, 25.0).

e H4: A munka-maganélet egyensulya a Z generdaciénal okozza a legtdbb munkahelyi
konfliktust. Elutasitom mivel generdcids hovatartozastol figgetlenil minden munkavalla-
I6t érint a munka-maganéle egyensulya és okozott a kérd6iv kitdlt6i szamara munkahelyi
konfliktust (5. tablazat, 23.0)

e H5: A generacids hovatartozas mas demografiai ismérveknél nagyobb mértékben be-
folydsolja az egyének munkahelyvalasztasi preferenciait. Elutasitom, mivel a generacios
hovatartozas nem befolydsolta a munkahelyvalasztds soran az egyének preferenciait (3.
tablazat, 20.0)

159



Tanulmanyok 5. évfolyam, 3. szam 2026.

A kutatdst véleményem szerint érdemes lenne folytatni tobb részre bontva, megvizsgalva egy
nagyobb mintan, hogy melyik demografiai ismérv milyen mértékben befolyasolja a munkahelyi
preferencidkat, illetve a munkahelyi attitlidoket. Ezen felil a munkahelyi konfliktusok okait is
érdemesnek tartom feltarni. A kvalitativ adatgy(jtést ezenfelll interjuval vagy fokuszcsoportos
interjuval kiegészitve érdemes értelmezni, hogy egyértelmU kovetkeztetéseket vonhassunk le.
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