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VARGA DORA

Generaciok munkajogi igényei
a munkaltatokkal szemben

ABSTRACT

Nowadays, generations and conflict situations between them are getting more and
more emphasis. The present study - written from the point of view of a jurist - aims to point
outa problem area that unfolds in a situation that affects our life or large parts of it, and this
is none other than the “battlefield” of the employment relationship.

In connection with this important area, the friction between generations is perhaps
more obvious than anywhere else. It can develop both in the relationship between col-
leagues and employers-employees in subordinate positions. In the following, focusing
mainly on the latter, we present the “generational turning points” that employers need to
keep in mind in a given situation in order to define their business as truly capable of devel-
opment.
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I. BEVEZETO GONDOLATOK

A munkaltatok jellemzden négy kiilonb6z6 generaciohoz tartozé mun-
kavallalot foglakoztatnak, akiknek hatékonyan egytitt kell miikodniiik
egymassal a szervezeti célok elérése érdekében. A személyi dllomany élet-
kori 0sszetétele szervezetenként valtozo, de mindenhol sziikségszeriien
novekszik az Gjabb generacidk képvisel6inek szama. Mindezt j6l mutatja
az a tény, hogy az utobbi évek vezetdi és HR-szakmai konferenciainak al-
lando6 témai a generaciok munkahelyi viselkedési és értékrendi kiillonb-
ségei. A generacio kifejezést tobbféleképpen kozelitik meg a témaban ku-
tatok. Létezik olyan nézépont, mi szerint generacionak hivjak a hasonld
koru egyének csoportjat. Mas megkozelités szerint egy generaciot alkot az
a csoport, amely egyrészt egy bizonyos idéintervallumban sziiletett, mas-
részt nagyon hasonld torténelmi, szociokulturalis kérnyezetben nétt fel.M!

[1] Mannheim, 1952, 270.
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Ahhoz, hogy a munkaltatdk szembe tudjanak nézni az egyre komolyabb kihi-
vast jelenté munkaerd-utanpoétlas kérdésével, és biztositani tudjak az elkotele-
zett és innovativ személyi allomanyt a magas szinvonalu feladatellatashoz, meg
kell érteniiik a munkahelyeken is tetten érhetd ,generacios kiillonbségeket”, és
fel kell ismerniiik, hogy a fiatal munkaerdének 4j elvarasai vannak velik szem-
ben.[? Jelen tanulmanyom célja a témaban eddig sziiletett eredmények feltérké-
pezése, szintetizalasa, kiillonos tekintettel a generacio fogalmanak alakulasara.

A kutatas konkrét célja az, hogy megfejtse az ,évszazados” rejtélyt: mire
vagynak a munkavallaldk, féként abban az esetben, ha mas generacidhoz tar-
toznak, mas értékrenddel, tarsadalmi hattérrel, végzettséggel rendelkeznek.
Hogyan lehet ugy Uj, ,fiatalabb” munkavallalékat szerezni, hogy mindekézben
eleget tegyiink a mar meglévd, stabil bazist képez6 korabbi generacidohoz tartozé
személyek igényeinek, és ne torjon ki olyan panik, amely tomeges felmondasok-
hoz vezetne?

Célom eléréséhez tobb, a témaban jartas és érintett szerzg, illetve nagy-
vallalat altal készitett/készittetett kérddivet, mint kvantitativ modszert, illetve
bonyolultabb, komolyabb és mélyebb 0sszefiliggések megfigyelésére rendkiviil
alkalmas interjikat, mint kvalitativ modszert veszek igénybe, illetve mindezek
alapjan levonhatd kovetkeztetéseket hasonlitok dssze.

II. LETEZNEK-E GENERACIOK A MUNKA TORVENYKONYVEBEN?

Ahhoz, hogy a fent emlitett kérdésekre megfelel6 valaszt adhassunk, elsGsor-
ban azt sziikséges tisztazni, hogy mit tekintiink generacionak, és azok hogyan
oszlanak meg a mai tarsadalmi - f6ként inkabb tudomanyos - megitélés szerint.
A kovetkez6 fejezetben tehat a fogalom meghatarozasaval, a kiillonb6z6 defini-
ciok bovebb Kifejtésével probalkozom, kezdve a generacié, mint kozponti elem
megallapitasaval. Mindazonaltal els6sorban elengedhetetlennek tartom, hogy
e gondolatmenetet kiegészitve kitérjiink a 2012. évi I. térvény a munka torvény-
konyvérdl (a tovabbiakban: Mt.) rendelkezéseibe foglalt alanyokra vonatkozé
torvényi meghatarozasra.

Az Mt. V. fejezetében, a 32-34.§-ban foglaltaknak megfelelen: ,A munkavi-
szony alanyai a munkaltaté és a munkavallalé. Munkaltat6 az a jogképes sze-
mély, aki munkaszerz6dés alapjan munkavallalét foglalkoztat. Munkavallalo
az a természetes személy, aki munkaszerzddés alapjan munkat végez. Munka-
vallalé az lehet, aki a tizenhatodik életévét betoltotte.”®! Lathat6 tehat, hogy
atorvény nem tartalmaz specialis szabalyozast a munkaviszony alanyaira nézve,
munkavallaloként barki foglalkoztathatd, aki 16. életévét betoltotte, mindaddig,

[2] Csutoras, 2018, 16.
[3] Napjaink munkajogaban a munkavallal6i fogalom, a munkavallaléi jogvédelem uj értelmezése, di-
namikaja figyelheté meg. E kdrben l4sd: Zaccaria, 2019, 261-277.
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amig a rd iranyadé nyugdijkorhatart el nem éri, illetve a nyugdijjogosultsaghoz
szlikséges kovetelményeket nem teljesiti a tarsadalombiztositasi nyugellatasrol
sz616 1997. évi LXXXI. torvény alapjan.

Ebbdél kovetkezik, hogy kutatasom alapjat egy igen széleskori tarsadalmi ba-
zis képezi, akik eltérd igényekkel rendelkeznek a munkaltatdik felé. Gondoljunk
csak bele: teljesen mas elképzelései vannak egy frissdiplomas palyakezdonek,
mint az adott szakmaban harminc éve dolgozé, sok mindent megélt munkavalla-
lonak. A fentiek alapjan felettébb gyorsan megvalaszolhatjuk a fejezet cimében
megfogalmazott kérdést, ugyanis kitiinik, hogy maga az Mt. - és egyébként mas
jogszabaly sem - nem fogalmazza meg a generacié fogalmat. Ez a ,hiany” valo-
szinlileg azzal magyarazhatd, hogy a generaciok tagabb tarsadalomtudomanyi
fontossaga ellenére a jogalkot6 a fogalom meghatarozasanak elhagyasaval egy
egyszeriibb utat jeldl ki a jogalkalmazok szamara. Azzal ugyanis, hogy a jogsza-
baly szélesen értelmezi a munkaviszony alanyait, lehetéséget biztosit a tarsada-
lomban jelenlévé minden kohorszhoz tartoz6 személynek a munkavallalasra, igy
egy leszlikitett generaciéfogalom nagy mértékben gatat szabna - tobbek kozott
- a gazdasagi fejlédésnek is.

Az altalam e tanulmanyban vizsgalt kérdéskor érdekességét az adja, hogy
az el6bbiekben meghatarozottak ellenére mégiscsak komoly generaciés surlo-
dasokrol, ezek kovetkezményeként pedig feloldhatatlan konfliktusokrol beszél-
hetiink. Makroszinten nézve az els6dleges probléma, ami miatt sorra sziiletnek
ezek a kutatasok, hogy a munkaerdpiacon jelentés munkaeréhiany van, ami-
nek egyrészt demografiai okai vannak, masrészt az Y generaci6 egyik tipikus
attitidjének tartott gyakori munkahelyvaltas (,job hopping”)™ is hatassal van
ajelenségre. A szervezetek egy része nagy hangsulyt fektet a munkaer6 megtar-
tasara, elkotelezettségének novelésére, mig mas szervezetek perspektivavaltas-
ban gondolkoznak. Szamos gazdasagi tarsasag ugyanis ahelyett, hogy a genera-
ci6 munkaértékeinek atalakitasat venné célul, a megvaltozott helyzethez valo
alkalmazkodasban gondolkozik. A PwC jelentésébdlP! is kideriil, hogy hosszu
tavu vizidjuk a projektalapt szervezeti formara valé attérés, aminek kovetkez-
tében a munkaerot a képességeinek megfeleléen éppen addig tartanak a szerve-
zetnél, ameddig a projekt szempontjabol sziikséges.

Mivel a manapsag munkaba allok nagy része az Y generaciohoz tartozik, il-
letve a munkaerd egyre nagyobb hanyadat teszik ki az 1980 utan sziiletettek,
koztes megoldasként latja szamos szervezet az atipikus foglalkoztatasi formak®
nagyobb aranyu alkalmazasat, valaszul a fiatalok megnovekedett ,munka-ma-
ganélet egyensuly” igényére.

Mindezek alapjan napjainkban a munkaltatok felé is egyre siirgetébb kove-
telmény és egyben elvaras az, hogy az 1j generacio jellemz6it és igényeit meg-
ismerjék. Ez azért is kiemelkedGen fontos - f6ként a munkaltatok szemszogé-

[4] Ajob hopping-rél bévebben lasd: Ganco - H. Ziedonis - Agarwal, 2015, 659-685.
[5] PwC’s next gen: A global generational study, 2013.
[6] Az atipikus foglalkoztatési formakkal 6sszefiiggésben bévebben lasd: Ferencz, 2015.
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bél -, mert amennyiben ezeket a jellemzéket pontosan meghatarozzuk, akkor
nyilik lehet6ségiink arra, hogy definidljuk és megteremtsiik azokat az atipikus
motivacios tényezdket, amelyek hatasara az 4j generacio képviseldi még hatéko-
nyabban képesek a munkavégzésre, illetve elkotelezetté tudnak valni egy-egy
szervezet, csoport vagy munkakor irant.? A végs6 cél - munkaltatdi oldalrél -
természetesen a vallalat profitjanak maximalizalasa, aminek elengedhetetlen
feltétele a megfelel6 munkaerd jelenléte.

E reorganizacos folyamat természetes része az ellenallas is az esetleges val-
tozasokkal szemben. Nincs ez masképp az Ujonnan megjelené generaciok eseté-
ben sem. Az Gjabb és Gjabb generacidok valtozast hoznak a szervezetek életébe,
amit azoknak mas, nagy horderejii valtozashoz hasonléan menedzselniiik kell.
Az Y generaci6 képvisel6i mar kozel tiz éve jelen vannak a munkaerdépiacon, igy
a gazdasagi tarsasagok nagy része mar tullépett az ellenallas fazisan és elkotele-
z6dott a megértés felé. Ennek eredményeképp sziiletnek meg Gjabb és tjabb ku-
tatasok,® amik tobbnyire csak a tiineteket vizsgaljak, azokra ajanlanak gyégy-
irt.

A fentiekkel 0sszefiiggésben Osszességében arra a kovetkeztetésre jutha-
tunk, hogy a probléma gydkerei abban az alapvetd elgondolasban rejlenek: mit
szolgalnak jobban a munkaltat6 dolgozoéval szembeni érdekei, mire iranyul ko-
telezettségvallalasainak tobbsége?

Allaspontom szerint valdészin(isithetden két ut lehetséges: az egyik, amely
inkabb szembet(inGbb, az, hogy a munkaltat6 gazdasagi érdekei nagyban fiigg-
nek az altala alkalmazott munkaerd képzettségétol, a technolégiai valtozasok-
ra torténo reagalasra valé képességétdl, a modernizacioval kapcsolatos fejlédd
nézoponttol. Ez természetesen tobb generacidban is megtalalhatd, hiszen nem
altalanosithatunk nagymértékben. Vannak olyan egyének akar a baby boomerek
korében is, akik nyitottak a valtozasokra, és a Z generacioé tagjaiban is felfedez-
hetiink ,maradiakat”. Ez mit sem valtoztat azon a tényen, hogy a munkaltatok
igyekeznek lépést tartani a korral, és ehhez pedig elgondolasuk szerint a legfia-
talabb munkavallalok alkalmazasa lehet a legjobb megoldas.

A masik ut véleményem szerint kissé bonyolultabbnak hathat, és a gyakor-
latban kevésbé fordul el6. Ha mégis talalkozunk vele, inkabb egy, az els6 érdeket
leplezé taktikanak allithatjuk be, olykor tévesen. Ez alapjan azt allithatjuk, hogy
a munkaltatd igyekszik minél szinesebbé tenni a foglalkoztatottak kiilsé képét,
igy igyekszik azok igényeihez alakitani az adott vallalkozas arculatat. Termé-
szetesen ez nagymértékben dsszefiigg a fenti elvvel, hiszen minél szinesebb, mi-
nél sokoldalubb egy vallalkozas, annal tobb megrendel6t, vevét, ligyfelet képes
magaénak tudni, igy jelent6s gazdasagi elénye is szarmazhat a munkaltaténak,
azon tilmenden, hogy alkalmazottjai is kedvelni fogjak hozzaallasa miatt.

[7] Finna, 2013.
[8] Lasd bévebben: Deloitte Touche Tohmatsu Limited, 2017; Ernst and Young Global, 2015.
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[II. A GENERACIO FOGALMANAK MEGHATAROZASARA TETT KiSERLET

Fontosnak tartom megjegyezni, hogy tobb tudomanyteriilet is vizsgalja a ge-
neraciok témakorét, leggyakrabban azonban szociolégiai és pszicholdgiai meg-
kozelitéssel talalkozhatunk, igy talan egy jogasz nézépontjabdl e problémakor
szemlélete nem tiinhet tul hitelesnek. Az eltéré tudomanytertiletek eltéré defi-
nicidkat hasznalnak kutatasuk alapjaul. A generacid definicidjat a szakirodalom
tobbféleképpen értelmezi, talan ez is az egyik oka az ellentétes véleményeknek
és eredményeknek a témaban. Tekintettel azonban az empirikus kutatasi méd-
szerek kiemelkedd szerepére jelen tanulmanyomban, jogi érveim alatamaszta-
sanak érdekében sziikségesnek érzem az alabbiakban tobb szerz6 allaspontjat
bemutatni, abbdl a célbdl, hogy egy teljes korii képet vazolhassak fel a fogalom
hatterérdl, érzékeltetve a targykor fontossagat.

A szakirodalomban a szerzdk eltérden értelmezik és definialjak a generacid
modern fogalmat. A szerzdk egy része (tobbek kozott Mannheim, Arnett) ugy
latja, a generaciok elsédleges 0sszekotd jellemzoje a kollektiv dntudat. Masok,
mint példaul Twenge is, az életkort, a kohorszokat és a korszakokat veszik alapul.
A definicidalkotaskor 1étezik ezeknek a megkozelitéseknek az 6tvozése, ahogyan
azt Kertzer vagy Joshi is vallja m{iveiben, de egyéb szempontokat is figyelembe
vehetiink.! Ezeket az aldbbiakban igyekszem minél szélesebb korii vizsgalat
ala vonni, tekintettel arra, hogy jelen tanulmanyomnak egyik fontos alappillére
a generacioértelmezés.

1. Akollektiv ontudat

A kollektiv ontudattal els6ként Karl Mannheim foglalkozott a generaciok
kapcsan, az 6 hagyatéka a témaban a mai napig els6dleges forrasként szamon
tartott, a modern generaciofelfogds megalapozasa. Mannheim % (igy hatarozza
meg a generaci6 fogalmat, mint ,az egy id6szakban sziiletett egyének, akiknek
azonos a »lokaciojuk« és vilagnézetiik, ami féként azokra a torténelmi esemé-
nyekre és jelenségekre épiil, amit mindannyian atéltek a gyerekkori éveikben.”
Ehhez hasonlé definici6t ad Kupperschmidt!*! is: ,Beazonosithaté csoport, mely-
nek tagjai azonos sziiletési id6szakkal, korral, lokacioval és jelentds életesemé-
nyekkel rendelkeznek a kritikus fejl6dési éveikben.” Soulez*? szerint ,ezeknek
a kozos eseményeknek az ereje kialakit minden generaciéban egy egyediilalld
hiedelemrendszert és attitidot, ami iranyitja a viselkedését”.

Mannheim definiciéjanak két fontos eleme van, az egyik az azonos lokacié.
Azokat tekinti azonos generaciéhoz tartozoknak, akik foldrajzi elhelyezkedésiik

[9] Meretei, 2017, 11.

[10] Mannheim, 1952, 280.

[11] Kupperschmidt, 2000, 67.

[12] Soulez, S. - Soulez, C. G., 2011, 39-55.
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alapjan hasonlé eseményeket éltek meg. Igy tehat nem tekinti egy generaciénak
példaul az 1800-as években Kinaban és Németorszagban €16 fiatalokat. Viszont
egy generaciohoz sorolja azokat, akik iparvarosban néttek fel, akar egymastol
tavol es6 kontinenseken, mikézben mas generaci6hoz sorolja az azonos orszag
vidéki tertiletein felnové egyéneket, mivel ugy véli, egészen mas impulzusok és
élmények érték a két teriiletet. Ez a fajta vidék-nagyvaros elszakadas a mai tar-
sadalomra is legalabb annyira, ha nem még inkabb igaz.

Mannheim definici6janak masik fontos eleme a gyerekkorban atélt torténel-
mi események és jelenségek, és erre épiilg vilaglatas. Mannheim szerint sziile-
tésiink utan ér minket egy ,els6 benyomas”, majd ezt koveti egy Gjabb, masodik
benyomads, majd egy harmadik és igy tovabb. Ezek a benyomasok gyerekkori
tapasztalatok és élmények, amik abban a sorrendben ,rétegzédnek” benniink,
ahogy értek minket. Kiilonbséget tesz a gyerekkori tapasztalatok és a késébbi,
felnGttkori benyomasok kozott, ahogy a legtobb szerzé teszi, mivel a gyermek-
kori szocializacié soran ért hatasok koztudottan meghatarozobbak a kés6bbi
személyiséget és viselkedést illetéen. Mannheim szerint a feln6ttkori tapaszta-
latokat mar csak az els6dleges rétegeken keresztiil vagyunk képesek értelmezni,
ezzel indokolja a generaciok egységességét és egymastol valo kiillonbségét egy-
arant. Ezzel szemben Soulez vitatja ezt az elméletet, ugy véli, a csaladi mintak
erGsebben hatnak az egyénre, mint a makrokornyezet eseményei, illetve ezek
az események véleménye szerint minden generaciéra (aki megéli az eseményt)
egyenléen hatnak.

Schuman - Scott a kollektiv dntudat kifejezést kiegésziti egy ezaltal formalo-
doé kollektiv emlékezettel ,,az azonos generacié tagjai kozos, mély tapasztalasok-
ban részestilnek, aminek segitségével kialakitanak egy kollektiv emlékezetet”.[*3]
Kelan™* szerint a fiatal feln6ttkorban ért kollektiv tapasztalatok a generacios
egységek esetében joval szorosabb koteléket eredményeznek az egységen beliil,
mint amit a bioldgiai jellemzdk.

2. Az életkorra, kohorszra és korszakokra épiil6 definicié

Ellentétben Mannheimmel, aki a generaciokat és azok hatasait féként tarsa-
dalmi szinten vizsgalta és értelmezte, az életkorral és kohorsszal alkotott defi-
nicidk szerzdi els6sorban a generaciok egyéni viselkedésére és attitlidre gyako-
rolt hatasat vizsgaljak. A modern menedzsmentirodalomban a leggyakrabban
hasznalt elv a generaciok meghatarozasara az életkor alapjan torténd csoporto-
sitas. A folyamat els6 1épéseként meghataroznak két hatarpontot, az éppen vizs-
galt generaciok sziiletési idejének kezdGpontjat és végpontjat, majd a sziiletési
év kijeloli az egyének generacids hovatartozasat. Ez a megkdozelités annyiban
tadmaszkodik a kollektiv események altal koriilhatarolt generaciomeghatarozas-

[13] Schuman - Scott, 1989, 359-381.
[14] Kelan, 2014, 20-30.
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hoz, hogy a hatarpontokat nagyobb eseményeknek megfelel6en alkotjak meg.[*!
A szerz6k egy része kiillonbséget tesz generaciokon beliil elsé hullam, a genera-
ci6 magjai (,core group”) és a késéi hullam kozott. 2 Ezt a csoportositast alapul
véve, az altalam vizsgalt szerz6k nem tekintik homogénnek a generaciokat, ha-
nem az els6 hullamot még az el6z6 generaciok utolsé hullamaval hasonlénak, mig
a kés6i hullamot a kovetkez generaci6 els6é hullimaval hasonlénak tekintik. 171

Kertzer megfogalmazza™® az életkorra, kohorszra és korszakokra éptilé meg-
kozelités kritikajat. A szerzd szerint az életkor valtozasanak, illetve a kohorsz-
nak és a torténelmi korszakoknak hatdsa nehezen kisz{irhetd, igy a generaciok
meghatarozasakor, jellemzdik felmérésekor sok esetben téves feltételezésekre
juthatunk. A témaban kutato szerz6k nagy része egyetért ezzel a felvetéssel, és
sajat kutatasai korlatjaként jeleniti meg mindezt, azonban léteznek az elmult par
évtizedben longitudinalis kutatast végzd szerzdk, akiknek par generaciot atole-
16 eredményei sziilettek a témaban.™”

3. Egyéb tényezdkre épiil6 definiciok

Joshi% véleménye szerint a generacid elnevezést nemcsak sziiletési id6 és
kollektiv ontudat altal lehet behatarolni. Generaciés fogalmakkal foglalkozd
irasaban felveti, hogy egy generacionak lehet tekinteni szervezeti szemszogbdl
akozel egy id6ben a szervezetbe lépett egyéneket, fliggetleniil a koruktdl és mas
tényezOktdl. Tanulmanyaban Kifejti, hogy mivel azonos idészakban keriilnek
a munkaltatdi szervezetbe és azonos tréningeken, orientacids programon vesz-
nek részt, hasonl6 képiik alakul ki a szervezetrdl, annak felépitésérdl, - jelen ta-
nulmanyra vetitve: magardl a munkaltatérol is - és ezaltal hasonlé attitlidot és
kommunikécios stilust fognak felvenni.?!l Joshi emellett olyan generaciomegha-
tarozast is felkindl, ami a genealdgiara, tehat a rokonsagi kapcsolatokra, leszar-
mazasra, csaladfa felépitésére épiil.

A kiilénbo6z4, témaval foglalkozd szakirodalmi allaspontok eltéréen kozelitik
meg a generacio definiciojat, de tobbségében kozos alapnak tekintik, hogy a ge-
neraciok kohorszok, melynek tagjai hasonld életeseményeket éltek meg. A szak-
irodalmi eredmények bemutatasakor a kdzos definiciometszetet vessziik alapul,
ami az életkor, a kohorszok, befolyasolva mindezeket a megélt k6zos élményekkel.
A fentieket az atlathatdsag érdekében egy dsszefoglald tablazatban szemléltetem.

[15] Lyons - Kuron, 2014, 139-157.

[16] Tolbize, 2008.

[17] Twenge, 2000.

[18] Kertzer, 1983, 125-149.

[19] Igy példaul: Smola - Sutton, 2002, 363-382.
[20] Joshi, 2011, 392-414.

[21] Joshi - Dencker - Franz, 2011, 177-205.
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Generaciécsoportosito ismérv Szerzék
A generaciok elsddleges jellemzdéje a kollek- Mannheim, Kupperschmidt, Arnett,
tiv 6ntudat Ward, Schuman-Scott
Eletkor, kohorsz és a korszakok jelentik a Lyons-Kuron, Tolbize, Twenge, Ingle-
generaciok lehatarolasat hart
Szervezet szocializacios folyamatok Kertzer, Khera-Malik, Joshi

1. tdbldzat: A generdcié fogalmi elhatdroldsa
(Forrds: a szerzd sajdt szerkesztése)

Ezzel meg is alkottuk a hipotézisiinkbdl eredd részegységet, szalat, mely to-
vabbi kutatasokat kivanhat meg: a generaciok kiillonb6z8ségébdl, azok szétvalasz-
tasabol eredben arra a kovetkeztetésre juthatunk, hogy vannak meghatarozo jel-
lemz6k, amelyek egy-egy kohorsz meghatarozé elemeit képezik. E kiillonbségeket
az altalam megalkotott hipotézisben kiilonboz6 oksagokként kezelem, azért, hogy
megvalaszolhassam az ehhez kapcsol6dd kérdéseket. Ezen oksagok a jovében még
tobb generacios disszenzust fognak okozni, nehezitve sajat, illetve a munkaltatok
helyzetét. Ebbdl kifolydlag az alapkérdéshez kapcsoldoddan sziikségesnek érzem
nagyobb elemzés ala vonni azt az esetkort, hogy e kiilonbségek hogyan ,csap6d-
nak le” a munkaltatonal. Milyen kotelezettségei keletkeznek egy munkaltatonak
a nem is olyan tavoli jovében egyre fokoz6d6 problémak megoldasa kapcsan, és
hogyan sziikséges azt rendeznie? Esetleg a jogalkot¢ is felismeri, és egy altalanos,
egységes jogszabalyban rogziti a szlikséges intézkedéseket, vagy a versenyszek-
torra bizva ennek megoldasat, szabad kezet ad a munkaltatéknak, hogy egy belsd
szabalyzatban fektessék le az alapokat erre a kérdésre nézve?

Nos, akarhogyan is alakul, mindenképp egy olyan gonddal allunk szemben,
amelyet nem lehet a sz6nyeg ala s6porni, a megoldasi javaslatok kore pedig egy-
altalan nem lezart. Egy biztos: az egyes konkrét esetekre vonatkoztatott fel- és
megoldasok felfedezése a jol képzett és mindenre felkészitett humanerdéfor-
ras menedzsmentben jartas szakemberek vallara nehezedik, hiszen 6k allnak
a frontvonalban, és a munkaltatdn tul 6k érintettek a legjobban e kiilénb6z6sé-
gekbdl eredd konfliktusokban, mint az a bizonyos harmadik fél.

IV. A BABY BOOMERTOL Y-IG, AVAGY A GENERACIOK TULAJDONSAGAINAK
ATTEKINTESE

A tarsadalom tagjai kiillonb6z6 értékekkel, képességekkel és egyéniséggel
rendelkeznek, igy az emberek kiilonb6z6 modon viselkednek az adott helyzetek-
ben, és dontéseiket eltéré szempontok alapjan hozzak meg.
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Jelenleg négy generacié aktiv a munkaerdpiacon (boomer, X, Y, Z), amely
kiilonleges kihivas elé allitja a szervezeteket.?2 Ez a kovetkez6k eredménye:
a munkaval toltott évek szama folyamatosan nd, az egyénekre hato életesemé-
nyek szama szintén né az informacioés technolégia fejlédésének kdszonhetden,
igy az adott idintervallumban elkiilonitett generaciok szama noévekszik, tehat
egy generaci6 iddintervalluma folyamatosan csokken.

Az elmult 20-30 év gyors fejlédése jelentds valtozast eredményezett az egyé-
nek életében. Akar évrdél évre valtoznak az eszkozok, amiket hasznalunk, illet-
ve az informaciés halo is fokozatosan és folyamatosan bdviilésnek van kitéve.
Mindezeknek kdszonhetden a korban egymashoz kozel allok is gyakran nehezen
értik meg egymast, mivel mas miikodést, kommunikaciés format, eszkozoket ta-
nultak meg hasznalni. Tobbek kozott ez az oka annak, hogy az egyes gazdasagi
szervezetek problémaként élik meg a kiilonb6z6 generaciok tagjainak egységes
kezelését.[?3!

HR-vezet6k szamolnak be arrdél mind Magyarorszagon, mind vilagszerte,
hogy a generacids kiilonbségekbdl adddo konfliktusos helyzetek nagyobb ki-
hivas elé allitjak a szervezeteket, mint eddig.?*! E kiilonbségek mindinkabb ki-
élesednek, amelyet a szervezetek konfiguraciéjanak laposodasa eredményez.
Ez a folyamat Tarddy szerint®®! ismert és mindeddig meg nem oldott probléma,
amelynek forrasa, hogy a kiilonb6z6 generaciok képvisel6i szorosan egymas
mellett dolgoznak.

A tanulmany masodik részében a munkaerdpiacon a legtekintélyesebb hanya-
dot képviseld négy generacio fébb, legjellemzdbb tulajdonsagaira fektetek nagyobb
hangstlyt, 6sszehasonlité mddszert alkalmazva a kiilonbségek kisz{irésére.

1. Ababyboomerek

A baby boomerek a II. vilaAghaboru utan bekovetkezett gazdasagi novekedésbe
sziilettek, 29 akik hliséglikrél ismertek, és a sz6 pozitiv értelmében munkamaéni-
4sok voltak.?”? A boomerek hajlandéak aldozatot vallalni karrierjlikért, tovabba
hajlandéak a valtozasok elfogadasara is. A munkaban értékelik a sikereket, a csa-
patmunkat és a kihivasokat, fenntartjak a kedvez6 kapcsolatokat feletteseikkel,
elismerik kollégaik jelentdségét.®l Munkakultirajukat a teljesitmény hatarozza
meg, és nagyra értékelik a munkahely iranti hliséget és elkotelezettséget.>

[22] Becton - Walker - Jones, 2014, 175-189.

[23] V.6.: Woodward - Vongswadi - More, 2015; Fogg, 2009, 25-30.; Glass, 2007, 98-103.
[24] Sobs, 2008, 29-34.

[25] Tarédy, 2012, 193- 216.

[26] Weil, 2008, 21.

[27] Crampton - Hodge, 2007, 16-23.

[28] Zubany, 2008, 35-37.

[29] Lancaster - Stillman 2002, 285.
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Tari®® a boomerek munkaerépiaci aktivitdsaval kapcsolatban ugy fogalma-
zott, hogy egyfeldl a lassan nyugdijba mené korosztaly, masfel6l a munkaerdpi-
acon még nagyon is jelen 1év6 6tvenesek, akik egyaltalan nem akarnak 6regem-
berként élni. Magyarorszagi viszonylatban Besenyei szerint®! a rendszervaltas
is nagy hatast gyakorolt a Baby Boom generacid életére, 6k a nagy vesztesek,
akik az allami gondoskodas megsziintével elvesztették labuk aldl a talajt. A szer-
z06 kiemeli a szocializmust, amely véleménye szerint meghatarozta az idésebb
boomerek életfelfogasat, akik ,merev hierarchiahoz és kemény munkahoz szok-
tak, de allandoé feltételek kozott”.

2. Az X generacio

Az X generaci6 tagjai egy kihivasokkal teli tarsadalmi-gazdasagi valésagba
sziilettek. A korosztaly életét a pénziigyi, csaladi bizonytalansag, valamint a hir-
telen valtozasok és tradiciok hidnya jellemezte. Az X generaci6 tagjai olyan csala-
dokban néttek fel, ahol mindkét sziil6 munkat vallalt, vagy csak az egyik sziil6vel
éltek, mert ebben az idészakban a valasok szama is novekedett, igy az 6nallosag
meghatarozd szerepet jatszott mar gyermekkorukban. Tanulva sziileik tulzott
maximalizmusabdl, mar nem a munka az elsédleges az életiikben, hanem a mun-
ka és a maganélet kozotti egyenstly megteremtése és a stabil csaladi hattér.B
Az X korosztaly lényegesen rugalmasabb, jobban alkalmazkodik a valtozasokhoz,
viszont kevésbé jellemzd rajuk az elkotelezddés, és gyakrabban valtanak munka-
helyet. Képzettségilikkel kapcsolatban elmondhatd, hogy magasan kvalifikaltak,
nyelveket beszélnek, két vagy akar tobb diplomaval is rendelkeznek. Ez a korosz-
taly érzékelhette a munkahelyek bizonytalansagat, igy tisztaban van azzal, hogy az
adott pozicié megszerzésénél egy masik jelentkez6 komoly rivalissa valhat, ezért
felismerte, hogy az allasinterjukon kizarélag hiteles, meggy6z6 kommunikaciéval
lehet sikeres. A generacio tagjai megszoktak, hogy naprakész informaciokra van
sziikségiik, és hajlandéak érdekkapcsolatokat is kiépiteni. Osztéonzé szamukra,
ha egyszerre tobb feladattal bizzak meg 6ket és szabad kezet kapnak a feladatok
megvaldsitdsaban, mindemellett fontos az alland6 visszacsatolds munkajukrol.?

3. AzY generacié

Az Y generiacio tagjai a globalizacio, a média és a rohamosan fejl6dé techno-
logia korszakaban sziilettek. Gyermekként a csaladi életben a kozponti szerepet
toltotték be, minden koriilottiik forgott, igy béséges figyelmet kaptak, az elvara-

30] Tari, 2010, 148.

31] Besenyei, 2016,371-378.

32] O’Bannon, 2001, 95-109.

33] Szab6-Szentgrdti G. - Gelencsér - Szabd-Szentgroti E. - Berke, 2019.
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sok veliik szemben magasak, és a sziil6k nagyfoka dnbizalmat keltettek benntik.
Jol dolgoznak csoportban, preferaljak a csapatmunkat az egyéni eréfeszitések
helyett, emellett az Osszetett feladatok megoldasaban is er6snek bizonyulnak.
Torekednek kapcsolatot teremteni a vezetdikkel, amely konfliktustényezéként
is megjelenhet, mert az X generacios vezet6k inkabb a fliggetlenséget és az egyé-
ni munkat preferaljak. A munkahelyeken a mentoralast leginkabb igényl6 gene-
racio, fontos szamukra az egyéni figyelem.%

Az Y nemzedék szocializalédasara nagy hatast gyakorolt a technolégiai for-
radalom, a szamitogépek és az internet térnyerése. Munkahelyvalasztas soran
a pénz és a karrier kdzponti szerepet kap naluk. Munkahelyiikh6z kevésbé ko-
tédnek, allasukra egy olyan tényezdként tekintenek, amit barmikor meg lehet
valtoztatni, és ha valamivel nem elégedettek, ezt kiillonosebb érzelmi kotodés
nélkiil meg is teszik. Pontosan meghatarozott célokat, kovetelményeket és konk-
rét hataridéket varnak el feletteseiktdl. Kreativ feladatokra és rugalmas mun-
kavégzésre vagynak. Fontos szamukra a munka és a maganélet egyenstlya. Ez
a nemzedék mar nem aldoz fel mindent a munka oltaran, elengedhetetlen sza-
mukra a szabadid6. Magas szint( elvarasaik miatt megtartasuk kihivast jelent
a munkaltatok szamara. El6rejelzések szerint ez a generacid fogja betdlteni 6t
éven beliil a globalis munkaerdpiac 50 szazalékat, ezért a munkaltaték szamara
elengedhetetlen az Y generacié megismerése.!

4. A7 generacio

A Z nemzedék a demografiai tényez6k szempontjabol jelentds eltérést mutat
a korabbi generaciokhoz képest, ugyanis abban az id6szakban sziilettek, amikor
az egy anyara juté gyermekek szama kett6 ala csokkent. Ez az egyik legkisebb
létszamu generacio, akit idésebb és nem ritkan egyediilall6 édesanyak neveltek,
6k vesznek részt legtovabb az oktatasban, és jellemzé rajuk az élethosszig tarto
tanulas.B®

Minden tényez6 koziil szamukra legfontosabb a munka-maganélet egyensuly
megteremtésének lehetfsége.F! A Z generacid az els6 globalis generacio, akik
a hightech technolégidkat készségszinten sajatitottak el és alkalmazzak a min-
dennapokban. Generacids sajatossagként jelenik meg, hogy kiilonb6z6 elvarasa-
ik vannak a potencialis munkahelyekkel kapcsolatban. Karriervagyuk és szak-
mai ambicidjuk is jelentds, azonban technikai és idegen nyelvi tudasuk messze
a legmagasabb szinten all a tobbi generaciéhoz képest. A Z generacid e tulajdon-
sagai miatt kival6 munkaerd.

[34] Neil, 2010, 28-33.

[35] Meretei, 2017, 14.

[36] Keszi-Szeremlei - Piricz, 2015, 245-256.
[37] Krajcsak, 2018, 38-44.

GENERACIOK MUNKAJOGI IGENYEI A MUNKALTATOKKAL SZEMBEN 145



MUHELY

A munkaltatoknak nagy figyelmet kell forditaniuk a munkahelyi feltételek
kialakitasara a generaci6 elkotelez6désének érdekében. Egy olyan generaciorol
van sz0, amelyik a hatalomkultiraval nem tud azonosulni, a hagyomanyos moti-
vacios eszkozok nem alkalmasak elkotelezettségiik novelésére. Kockazatvallald
korosztaly, kimondottan élvezik a csapatmunkat, és a bizonytalan karrierut sem
riasztja vissza 6ket. Az Y generaciohoz hasonléan a Z nemzedék is nagyra érté-
keli az egyén szabadsagat, az 6nmegvalositast, és alapvetden elutasitja a forma-
litasokat. Vezet4i ambicidkkal rendelkeznek, beosztottként is felmeril bennuk
az igény arra, hogy visszajelezhessenek feletteseiknek, és elvarjak munkajuk
folyamatos elismerését, értékelését.

Altalanossagban elmondhaté réluk, hogy nem szeretik a kotottséget, szeret-
nek rugalmas munkaiddben, otthonrél dolgozni, ahol sajat maguk oszthatjak be
az idejiiket. So0ds részletezi®* a Z generacié munkaerépiaci hatranyait is, misze-
rint a legfiatalabb generaciora tulzott magabiztossag, laza munkafegyelem és -
a kevés tapasztalat ellenére - tulsdgosan magas fizetési elvaras jellemz6. A Z ge-
neracié a motivalhat6sag és a munkahellyel szemben tamasztott elvarasai alap-
jan jelentds eltérést mutat az id6sebb generaciokhoz képest. A Z generacio tagjai
egészen mas képességekkel, készségekkel és prioritasokkal rendelkeznek, mint
elédeik. Erdemes azonban figyelmet forditani rajuk, mivel tiz év mitilva minden
6todik munkavallalé koziiliik kertil majd ki. Varhat6an ez a generacié a mielbbi
tapasztalatszerzés érdekében fiatalon all majd munkaba. Erre a munkaltatok-
nak is fel kell késziilniiik, mivel a fiatal munkavallalokkal val6 egyiittmiikodés,
valamint megszerzésiik és megtartasuk el6relathatélag nem lesz egyszerti fela-
dat.B%

Az 6sszehasonlitasbdl levonhat6 kovetkeztetések alapjan kirajzolédnak a ge-
neraciok kozotti atfedések, amelyek mentén pontosan kortljarhatéak az adott
igények, igy sziikséges ezek ismertetése. Az emlitett atfedések legrelevansabb
teriiletei a munkahelyi elégedettség, a munkahelyvaltas igénye, a munkaetika,
a felelsségvallalas, valamint a munka és maganélet egyensiilya és a szervezeti
elégedettség. Ugyanakkor Kkijelenthet6, hogy napjainkban a munkahelyi elva-
rasokkal kapcsolatos generacios kiilonbségek egyre béviilé irodalmanak nagy
része leird jellegii, az eredmények sokszor ellentmondasosaknak tlinnek, a ku-
tatasok moédszertani kilonbségei, hidnyossagai pedig tovabbra is egységesen
nehezen megfoghatdva tehetik a témat. Ebbdl kovetkezik, hogy megalapozott
empirikus kutatasok is sziikségessé valhatnak, amelyek mar nem csupan demo-
grafiai valtozoként tekintik a generacidkat, hanem mint egyfajta tarsadalmi eré-
nek itélik meg, amelyet az egyes munkaltatdk, szervezetek elényként tudnanak
hasznositani.

[38] Sods, 2008, 30.
[39] Berke - Komdfives, 2016, 1-16.
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V. A MUNKALTATOI JOGKOR HATARTERULETE: A GENERACIOMENEDZSMENT

Habar a munkaviszonyokban meglévd ala-folérendeltségi viszony javarészt
a munkaltaté oldalan meglévé - mintegy munkaltatoéi ,tridsznak” is nevezhetd
- jogosultsagok tulsulyaban érhet6 tetten, nem szlikithetjiik le azt e fenti har-
massagra. A munkaltatéi jogkor ugyanis az utasitas, ellendrzési és fegyelmezési
jogon kiviil, killonb6z6, olykor mar kiilon személy altal gyakorolt tovabbi rész-
jogositvanyokbol tevédik dssze, amelyek koziil - figyelemmel a jelen tanulmany
kozponti témajara, vagyis a generaciok kérdésére - az emberier6forras-me-
nedzsmentet érintettiik bévebben.

Ahogyan arra a fentiek soran ramutattunk, a munkaerépiacokon egyiittesen
jelenlévé generacioknak eltérd igényeik mutatkoznak meg az ,optimalis” mun-
kahelyet és munkaltatot illetéen. Ahhoz azonban, hogy egy munkaltaté készen
alljon a ,megfeleléssel” jaré megprobaltatasokra, komoly 1épésekre kell elszan-
nia magat. E korben sziikséges kiemelniink a munkaltaték - nem kevésbé fon-
tos - feladatat, amely a munkaerétoborzassal, tovabba a megfelel6 munkaerd
megtartasaval, valamint egyiittfoglalkoztatasaval kapcsolatosan mertiil fel. Ezt
nevezziik generaciomenedzsmentnek, amely keretében a valtozd generacids igé-
nyek 6sszehangolasa igen fontos feladatta 1épett el6. Ennek soran szervezeti kul-
taravaltassal, Uj tipusi munkakor-tervezési modszerekkel, az idéskori tudas-
atadas szervezésével néznek szembe a munkaltatok. "

Azon tulmenden, hogy a munkaltatdkat a jelenlegi gazdasagi helyzetre tor-
téno reagalas, a foglalkoztatas, illetve a mar talan kevésbé erGsen jelenlévo ko-
ronavirus generalta munkavédelmi szabalyok foglalkoztatjak, a fejlédés — pon-
tosabban mondva: fennmaradas - érdekében nem hunyhatnak szemet a jelen
kor generalta Ujabb feladatok, mint a marketing és menedzsment f6lott sem.
E korben tehat - természetesen megtartva a munkajogb6l szarmaztathato elvi
jellegii alapvetd elveket, mint a személyiségvédelem, a maganszféra tiszteletben
tartasa, vagy az egyenl6 banasmod kovetelménye - sziikséges egy olyan jellegii
munkahelyi politika, policy kidolgozasa, amellyel megteremtik mind az idésebb,
mind a fiatalabb generaci6 szamara sziikséges és kivant feltételeket.

Abban tehat nincs semmilyen Gjdonsag, hogy eltérd generaciok dolgoznak
egymas mellett, mindazonaltal a digitalis fejlédés miatt egyre nagyobb a sza-
kadék e kohorszok kozott, amelyb6l konfliktusok sziilethetnek és sziiletnek.™*!!
Ezeket a konfliktusokat a munkaltatonak tudnia kell kezelni, annal is inkabb,
mivel a jelenlegi munkaerdpiacon elég nagy a fluktuacid. Ez azonban - annak
ellenére, hogy legf6képpen a munkaltatéi jogkorhoz kapcesolddo feladatként ér-
telmezhetd - nemcsak a munkaltatd érdeke, de a munkavallaléi érdekképvise-

[40] Jakab - Mélypataki - Solymosi-Szekeres - Berényi, 2021, 59.
[41] Rab,2015,394.
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leteké is.[*2l A generacidok kiilonb6z6ségébdl fakado problémak kezelése a mun-
kaltatd és a szakszervezet kozos érdeke, mind a két szervezetben fontos lenne
a fiatal munkavallalék megtartasa és az id6sebb generacid egyidejli motivalasa
is. 31 Allaspontom szerint kezdd 1épésként az adott munkahelyen foglalkozatott
munkavallalok igényfelmérése megfeleld informacidkkal szolgalna egy, a mun-
kaltaté egyoldalu aktusaként szolgald szabalyzat el6készitésére, megalapozva
ezzel a stabil humanerdéforrast, garantalva a gazdasagi fejlédés lehetdségét.

V1. KONKLUZIO

Jelen tanulmanyban - dsszhangban az altalam Kkitiizott céllal - roviden 6sz-
szefoglalva arra kovetkeztethetiink, hogy a korcsoportok kozotti kiillonbségek
- értékrendben, gondolkodasmoédban - mindig is fennalltak. Az értékszemlélet
valtozasa azonban egyre dinamikusabb, amelynek hatasara egyre markansabb
eltérések mutatkoznak az egyes korcsoportok, generaciok kozott. A masik 1é-
nyeges momentum, hogy ez a dinamikus valtozas az emberre kihat6 folyamat,
amely értelemszertien a szokasokat és a gondolkodasmddot is atalakitja. Mind-
ezt pedig akcelerald hatasként erdsiti a technolégiai fejlédés, gyorsitva a valto-
zasok sebességét.

A fentiek alapjan lathat6, hogy napjainkban a generaciés problémak
a munkahelyeken is jelentkeznek. Az eltér6 generaciok eltérd szemléletet igé-
nyelnek az oktatas, képzés és a munkahelyi HR feladatok szempontjabél is. Olyan
Uj dimenziot képviselnek a digitalizacidval atsz6tt generaciok egy-egy cég életé-
ben, melyre a menedzsment - f6ként a kisebb, nem nemzetkézi vallalkozasoké
- még nincs teljes mértékben felkésziilve.

A rohamos fejl6dés és a generaciok kiillonb6zéségeinek figyelemmel kisérése
melletta munkaltatok életét tovabb neheziti a munkaltatéi markazas megjelené-
se a munkaerdpiacon.*! A jelenség - vagy ha épp ugy tetszik: folyamat - vagyis
a munkaltatdi ,marka” épp gy, mint egy termékmarka megkiilonboztet, azo-
nosit, pozicional. Azonban nemcsak azt sziikséges definialnia egy munkaltato-
nak, hogy 6 milyen értékeket, sajatossagokat képvisel, hanem azt is, hogy kiket
szeretne megszolitani. Egyre fontosabb és létszamaban is egyre meghatarozobb
munkaerd piaci célcsoport lehet a jelen tanulmanyban is vizsgalt, Ggynevezett
Z generaci6, amely sok tekintetben eltéré médiafogyasztassal, vasarldi szokas-
sal, kozosségépitési gyakorlattal rendelkezik, mint az 6ket megel6z6 generaci-
ok tagjai. Eppen ezért lehetnek fontosak és hasznosak azok a kutatasok, melyek

[42] Fontosnak tartjuk azonban megjegyezni, hogy az egyes, munkaltatdi jogok gyakorlasa, illetve
igények szem el6tt tartasa mellett tovabbra is kiemelked6 figyelmet sziikséges szentelnie a munkalta-
ténak a munkavallalé6i alapjogok érvényesiilésére. E korben lasd bévebben: Zaccaria, 2021.

[43] Tardos, 2017, 63.

[44] Kalocsai, 2016, 26-27.
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az egyes generaciok motivaciojat, gondolkodasmoédjat és szokasait vizsgaljak,
utmutatéként szolgalva ezzel az Gket elérni, megnyerni és megtartani kiva-
n6é munkaltatéknak.*s! A végs6 cél tehat az, hogy egy hatékony, konstruktiv és
egyuttmiikodo6 kapcsolat alakuljon ki az egyes generaciok kozott annak érde-
kében, hogy mindenki szivesen dolgozzon az adott cégnél, szervezetnél. Ebben
kifejezetten fontos szerepe van a munkaviszonyokban ,er6folényben” 1évé mun-
kaltatoknak, akiknek - mind a sajat érdekeik, mind a munkavallalok igényeinek
akarcsakrészbeni kielégitése miatt - allaspontom szerint sziikséges kialakitani-
uk egy belsd ,generacidszabalyzatot”, amelyben rogzitésre keriilnek az HR-me-
nedzsment altal a generacids konfliktusok megoldasat elésegitd projektek rész-
letszabalyai. ¢

A hazai és nemzetkozi szakirodalom feldolgozasan tul a hazai empirikus in-
formaciodkat is bevontam a jelen tanulmany keretei kozé. Ezek alapjan megalla-
pithato, hogy a generacidk kiilonbségei - megfeleld vezetdi eszkoztar segitségé-
vel - képesek fejleszteni a cégek szervezeti kulturajat, erdsitik eredményességét
és tamaszul szolgalhatnak valsaghelyzetben is. A munkaltaték szemszogébol
fontos, hogy vezet6ként megismerjiik a generaciok sajatossagait, kommunikaci-
6s eszkdzeit, motivacios sajatossagait és a rugalmas munkaidére, mindségi esz-
kozokre vonatkozo elvarasait.*”!

Végiil, de nem utols6 sorban véleményem szerint szlikséges lenne egy, a mun-
kaviszonyokban is helytall6 generaciéfogalom megalkotasa, amely képes alkal-
mazkodni az egyre gyakoribba valé valtozasokhoz, valamint amely az egyes -
féként diszkriminacié alapu - jogvitak soran hivatkozasi alap lehet, csokkentve
az egyébként sokrétli fogalomtarat ezen a téren.
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