TALENTUM ROVAT

Folyéiratunk alkalmanként megjelenési lehetdséget kivan biztositani felséfoku
tanulmanyaikat folytaté vagy éppen befejezo hallgatoknak, akik az emberi eré-
forras témakorben az altagosnal magasabb szinvonald TDK vagy szakdolgoza-
tot alkottak. E dolgozatok alapjan dsszeallitott rovidebb publikacidok kozzété-
tele reményeink szerint biztatast jelent szerzdjiiknek arra, hogy legyenek elko-
telezett szakemberei e szép és izgalmas szakmanalk, illetve batran vallalkozza-
nak a jovoben is tudomanyos igényii cikkek megalkotasara. Szinvonalas iras-
miiviikkel mar bizonyitottak, hogy képesek erre.

Annak érdekében, hogy az olvasok is jobban megismerjék a fiatal szakemberek
céljait, motivacidjat, és hogy mindezt hogyan tamogattak egyetemi tanulma-
nyaik, felkértiik 6ket egy rovid bemutatkozasra. Azt kiillén kértiik, hogy ebben
emlékezzenek meg olyan tanarukrdl, mentorukroél, aki véleményiik szerint
meghatarozé moédon hozzajarult sikeriikhoz.

a SzerkesztOség

Alapszakos diplomamat 2019 -ben, pszicholégia szakon szereztem, és
2021. juniusdban végeztem a Budapesti Metropolitan Egyetemen, emberi
erdforvas tandcsadd wmesterképzésen. Mesterszakos diplomamunkdmban
kutatoként célom volt a munkahelyi mentalhigiénének azon vonatkozasait
feltarni, hogy a munkaerdpiacon jelenleg jelen [évd négy generacié — Baby
Boom, X, Y, Z — vonatkozdsdban wmegismerjem a kiilonbozd generaciok
mentdlhigiénés sajatossdgait. Alldspontom szerint, egy modern, 21. szézadi
HR stratégia kiemelt eleme kell legyen mind a mentalhigiéné, mind pedig
a generdciomenedzsment, a generdcios diverzitasbol adédé pozitiv kéovet -
kezmények felismerése, feltérképezése, és ennek mentén a hatékonysag no-
velése. Kutatdasom eredményes elkésziiltéhez, illetve diplomamunkam elké-
szitéséhez hozzdjarult konzulensem, Hollésy-Vadasz Gabor szakmai tdmo -
gatasa, aki végig figyelemmel kisérte, és segitette munkamat. Jelen tanul-

mdnyban a kutatdsom eredményeit kivanom bemutatni.

Szeles Stella Anna
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A MUNKAHELYI MENTALHIGIENE GENERACIOS JELLEMZOI
Generdcios kiilonbségek a munkahelyi stressz, megkiizdési stratégidk,
szervezeti elkételezettség, szervezeti elégedettség, és jol-1ét fliggvényében

A cikk alapjaul szolgal6é kutatasban a szerz6 célja volt a munkahelyi mentalhi-
giénének azon vonatkozasait feltarni, hogy a munkaerdépiacon ma jelen 1évé
négy generacio - Baby Boom, X, Y, Z - vonatkozasaban megismerje az egyes ge-
neraciok mentalhigiénés sajatossagait, a munkahelyi stressz és a munkafiiggo-
ség fiiggvényében, illetve a szervezeti elkotelezettség, szervezeti elégedettség,
jol-l1ét tekintetében, és feltérképezze a kiilonbozo generaciokra jellemzé meg-
kiizdési stratégiakat. Hipotézisei egy kivételével részben, avagy egészben iga-
zolédtak. A kutatas eredményei alatamasztjak, hogy vannak kimutathato, ka-
rakterisztikus generacios jellegzetességek a munkahelyi mentalhigiéné kuta-
tott aspektusainak fiiggvényében. Nélkiilozhetetlen az életkor-tudatos, életkor-
barat HR politika bevezetése a modern 21. szazadi szervezeteknél.

Bevezetés

Szakmai véleményem szerint a generacios sokszin(iség, generacidmenedzsment feltérképezése, a
generacios kiillonbségek feltdrasa a munkaszervezetek hatékony miikodésének aspektusabdl, il-
letve az emberi er6forras tanacsadas szempontjabol elemi fontossagi. Magyarorszagon azon
munkaltatdk szama, amelyek életkor-tudatos és életkor-barat HR politikat folytatnak nagyon ala-
csony (Tardos, 2017). A jelenlegi hasznalt HR médszerek helyett eredményesebb volna a munka-
helyeken beliil a fiatal és id6sebb munkavallaldkat célzo6 tevékenységek kiegyenlitése, Gjragondo-
lasa, fejlesztése. Az életkor-tudatos HR politikanak fontos szegmense a munkahelyi mentalhigi-
éné. A generaciokutatasok soran a szakemberek a generaciok szamos jellemzdjét azonositottak,
mind altalanossagban, mind a munkahelyi kérnyezetben. Ellenben a szakirodalom keveset foglal-
kozik a generacidk tekintetében a munkahelyi mentalhigiénés sajatossagokkal. Human szakem-
berként Ggy gondolom, a jovére vald tekintettel a generaciémenedzsment kiemelt valtozoéjaként
volna sziikséges kezeli a munkahelyi mentalhigiénés sajatossagokat, az életkor-tudatos HR poli-
tika egyik pilléreként kiemelni ezen generacids jellemzdket, és a stratégiat, hasznalt moédszereket,
szervezeti kultdrat tobbek kozt ezen generacios kiilonbségekre volna célszeri formalni.

Kutatoként célom volt diplomamunkamban a munkahelyi mentalhigiénének azon vonatkozasait
feltarni, hogy a munkaerdpiacon jelenleg jelen 1év6 négy generaci6é - Baby Boom, X, Y, Z - vonat-
kozasaban megismerjem a kiilonb6z6 generaciok mentalhigiénés sajatossagait.

Témam ujszertiségét, és aktualitasat alatamasztja, hogy az dltalam kutatott, mért valtozdk egyiit-
tes Osszefiiggései még nem képezték korabbi kutatas targyat. Diplomamunkamban kutattam a ge-
nerdacios kiilonbségeket a munkahelyi stressz és a munkafiigg6ség fiiggvényében, a szervezeti el-
kotelezettség, szervezeti elégedettség, jol-1ét tekintetében, illetve feltartam a megkiizdési straté-
giak vonatkozasaban mérhet6 generacios jellemzdket, feltérképeztem a valtozok kozotti dssze-
fliggéseket.

Szeles Stella Anna toborzas-kivalasztasi menedzser, Szerencsejaték Zrt.
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A szakirodalom, illetve korabbi empirikus kutatasi eredmények alapjan az alabbi hipotéziseket
fogalmaztam meg:

H1: A Baby Boom és X generacié munkavallaldira az érzelmi-fékuszi megkiizdés jellemz6, az Y és
Z generacié munkavallaléira a probléma-fékusza megkiizdés.

H2: A Baby Boom és X generacié munkavallal6inal a munkafiigg6ség erételjesebben van jelen.
H3: Az Y és Z generacié munkavallal6inal a munkahelyi stressz erételjesebben van jelen.

H4: A fizetéssel, juttatasokkal vald elégedettség fliggvényében kimutathato kilonbségek fedezhe-
tok fel a generaciok kozott a szervezeti elkotelezettség, munkahelyi elégedettség és jol-1ét fliggvé-
nyében.

H5: Negativ korrelacié figyelhet6 meg a munkahelyi stressz és munkahelyi elégedettség, jol-1ét
fliggvényében.

H6: Negativ korrelacio figyelhet6 meg a munkafiiggéség és a jol-1ét kozott.

A generacio fogalmanak keretbe helyezése, és a generaciomenedzsment el-
mélete

A generaci6 fogalma, a modern generacioelméletek

A generaci6 fogalmat a szakirodalom tobbféleképpen értelmezi, eltéré definici6kat hasznalnak az
eltérd tudomanyteriiletek. A szakemberek egy része akként értelmezi, hogy a generaciok f6 6sz-
szekotd komponense a kollektiv 6ntudat, masok e komponensként az életkort, a kohorszokat és a
korszakokat magyarazzak, és a fogalomalkotasban létezik a két megkozelités 6tvozése is. A gene-
raciok tekintetében a kollektiv 6ntudatot els6ként Karl Mannheim (1952) definialta, munkassaga
a modern generacidfelfogas els6dleges megalapozasa. A generaciét aszerint hatarozta meg, mint
az egy iddszakban sziiletett személyek 6sszessége, azonos lokacidval és vilagnézettel, tovabba ko-
z0Osen atélt torténelmi eseményekkel. Hasonloképpen értelmez Kupperschmidt (2000) és Soulez
(2011) is. Definialasuk szerint a generacidokban egyediilall6 attitidot formalnak a kézdsen atélt
események és tapasztalatok, ez az egyediilallo attitiid pedig meghatarozza a viselkedéstiket. Howe
és Strauss (1991) nevéhez kothet6 a generaciéelmélet alapjainak meghatarozasa. Egy torténelmi
id6n és téren osztozo, ezaltal kollektiv személyiséggel rendelkezé személyek csoportjaként hata-
roztdk meg a generéaciot. Osszességében a generacidhoz tartozas meghatarozéi, hogy egyforma
életkoru egyének azonos értékeket képviselnek, egylittesen élik meg 6nmagukat, és torténelmileg
ugyanazon korszakban, ugyanazon geografiailag koriilhatarolt tertileten élnek (Pais, 2013).

Vannak olyan megkozelitések, amelyek szerint a kiillonb6z6 generaciok értékrendjének az alapjat
az ugynevezett ,kohorszélmények” adjak. Ezek hatarozzak meg viselkedéstiket, tulajdonsagukat,
és akar vilagnézetiikre is hatassal vannak. Ezekre a jelenségekre mas szakemberek , kollektiv tu-
datként” hivatkoznak abbol ad6déan, hogy azok a torténések, valtozasok, amelyek a pubertas kor-
ban, illetve a fiatal feln6tt korban kovetkeznek be, fokozottan emlékezetesek maradnak az egyé-
nek szdmara és ennek eredményeként egy teljes generacio értékrendjét, preferenciait, hozzaalla-
sat is meghatarozzak. Ez a generacidelméleti megkozelités olyan kutatési eredményeket vesz ala-
pul, amelyek bizonyitjak, hogy azok az emberek, akik hasonlé eseményeken mentek keresztiil, és
azt az emlékezetiikben megOrizték, azok hasonld értékrendet és elvarasokat képviselnek
(Ng&Parry, 2016). Gilleard ezt a megkozelitést azzal egésziti ki, hogy az egy generaciéhoz tartozok
kozotti valodi kotédés kialakulasahoz nem elég az, hogy azonos idészakban vannak jelen, hanem
a kozosen atélt tapasztalatokon, eseményeken keresztiil kozosen megélt id6szaknak egyértel-
miien tudataban is kell lenniiik (Gilleard, 2004).
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Generaciomenedzsment

A generaciémenedzsment az a menedzsmenttechnika, amelyben hangsulyt fektetnek a generacios
diverzitasra a stratégiai tervezés és fejlesztések soran (Biba, 2013).

A generaciémenedzsment Biba Sdndor megkdzelitése alapjan nem a kiilonb6z6 korcsoportok sze-
mélyiségjegyeinek, viselkedéses jegyeinek egységesitésére torekszik, hanem a cél, az eredményes,
sikeres egylittmiikodés kialakitasa, ahol az eltér6 generaciok egymas munkavégzését, hatékony-
sagat tdmogatjak. Kiemelt fontossagu a tudasmenedzsment, azaz a szervezeti tudas megtartasa,
és megosztasa. A fiatal munkavallalok biztositjak az Gj impulzusokat, hozzak az 0j technoldgiai
modszereket, a fenntarthaté fejlédést, az id6sebb munkavallalok pedig széleskori tapasztalatuk-
kal, ezen tapasztalatok atadasaval jarulnak hozza a hatékonysaghoz (Varjasi, 2018). Fontos felis-
merni a munkaltatéknak, hogy alkalmazkodni sziikséges a generaciok kiilonb6zé igényeihez, és
épiteni kell a generaciés diverzitasra. Eletkor-tudatos, életkor-barat HR politikat jelenleg Magyar-
orszagon nagyon kevés szervezet folytat.

Tardos Katalin megfogalmazasa szerint (2017) a fiatal munkavallalok foglalkoztatasaért zajlé
munkaerépiaci versenybdl adéddéan a munkaltatok szélséségesen nagy energiat és anyagi tékét
forditanak a fiatalabb generaci6khoz kothetd tevékenységek megvalositasara, és nem forditanak
figyelmet, nem fektetnek energiat, sem anyagi forrast az id6sebb munkavallalok szaktudasanak,
tapasztalatdnak és munkaerejének megtartasara. A jelenleg hasznalt HR médszerek helyett ered-
ményesebb volna a munkahelyeken beliil a fiatal és id6sebb munkavallalokat célz6 tevékenységek
kiegyenlitése, Gjragondolasa, fejlesztése. A jovoiben minden szektorban és tarsadalmi szinten ki-
emelten fontos volna az ,active aging” politikajanak a médszeres haszndlata. ,Ahhoz, hogy a kii-
16nb6zd életkort munkavdllalokat ne érje hdtrdny a foglalkoztatds sordn, és szubjektive is érezhes-
sék az életkor-bardt HR-politika és stratégia pozitiv hatdsait, sokkal tudatosabban kell a szervezeti
kultirdban is megjeleniteni ezeket az értékeket. A szervezeti kultirdban alapveté fontossdgu, de
nem elég a diszkrimindcié-mentesség biztositdsa, hanem a generdciokkal kapcsolatos pozitiv iizene-
tek megfogalmazdsa is sziikséges. Erdemes volna a munkdltatéknak a toborzds és kivdlasztds élet-
kor alapu auditjdt is elvégeznie, és proaktiv modszereket kidolgozni a kiilonbézo generdcidk eléré-
sére. A multigenerdcidos menedzsment fejlesztése eqy szervezeti tanuldsi folyamatot jelent. Ennek
fontos része lehet a generdciok kézétti tuddstranszfer tudatos alakitdsa, amely abban is segitheti a
szervezeteket, hogy a multigenerdcios munkaerdvel kapcsolatos elényékbél nagyobb ardnyban ré-
szestiljenek a jévében.”

Az életkor-tudatos HR politikdnak fontos szegmense lehet a munkahelyi mentalhigiéné. A genera-
ciokutatasok soran a szakemberek a generacidék szamos jellemzéjét azonositottdk, mind altala-
nossagban, mind a munkahelyi kdrnyezetben. Ellenben a szakirodalom keveset foglalkozik a ge-
neraciok tekintetében a munkahelyi mentalhigiénés sajatossagokkal, mint a munkahelyi stresszel,
megkiizdési stratégidkkal, munkamaniaval, a szervezeti elégedettséggel és elkotelezettséggel, il-
letve a jol-1ét témakorével. Human szakemberként ugy gondolom, a jovére valé tekintettel a ge-
neraciomenedzsment kiemelt valtozo6jaként volna sziikséges kezeli a munkahelyi mentalhigiénés
sajatossagokat, az életkor-tudatos HR politika egyik pilléreként kiemelni ezen generacios jellem-
z0ket, és a stratégiat, hasznalt modszereket, szervezeti kultarat tobbek kozt ezen generacios kii-
lonbségekre volna célszerii formalni.

Kutatas
Mintavételi eljaras, modszerek, méréeszkozok

A kutatdsom folyaman a kérd6iv kit6lt6it négy csoportra osztottam:
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* 1. csoport: Baby Boom generacié: 1946-1965 kozott sziiletett munkavallalok.
* 2.csoport: X generacié: 1966-1979 kozott sziiletett munkavallalok.
* 3.csoport: Y generacié: 1980-1995 kozott sziiletett munkavallalok.
* 4.csoport: Z generacio: 1996-2009 kozott sziiletett munkavallalok.

A kutatott valtozok mérésére az aldbbi mérdeszkozoket hasznalom:

* A munkahelyi stressz mérésére: Koppenhagai Kérd6éiv a Munkahelyi Pszichoszocialis
Tényezokrdl I1., roviditve COPSOQ II. (Nistor et al.,2015);

* A munkafiigg6ség mérésére: Munkafiiggéség Kockazata Kérd6iv, roviditve WART
(Paksi et al., 2009);

* A megkiizdési dimenzidk feltérképezésére: Konfliktusmegoldé Kérdéiv, roviditve
WOC-22 (Rézsa et al.,, 2008);

* Ajol-1ét mérésére: WHO J6l-1ét Kérdéiv, roviditve WBI-5 (Susanszky et al., 2006);

* A szervezeti elégedettség mérésére: célzott kérdésfeltevés Likert-skalan, tovabba a
COPSOQ II. kérdéiv szervezeti elégedettség skalaja;

* A szervezeti elkotelezettség mérése: COPSOQ II. kérd6iv munkahely iranti elkotele-
zettség skalaja.

Az altalam 6sszedllitott kérddivcsomagot a tajékoztatdt kovetSen altalanos demografiai kérdések-
kel, és a jelenlegi munkavégzésre vonatkoz6 kérdésekkel nyitottam, ezt kovet6en kérdeztem ra
arra, mennyire elégedettek fizetésiikkel, juttatasaikkal, illetve, hogy mennyire elégedettek jelen-
legi munkahelyiikkel, munkakdoriikkel. A kérd6ivcsomagban tovabba a fent felsorolt kérdéivek, a
COPSOQII, a WART, a WOC-22, a WBI-5 kérdéivek szerepeltek.

A kérdéivesomagomat a Google Urlapok segitségével hoztam létre, ezaltal online egyszertien hoz-
zaférhet6vé téve azt. A kérd6iv kitoltdinek kivalasztdsa randomizalt modszerrel tortént, az eljaras
alapja véletlen kivalasztas volt. Az egyik kozosségi média oldalon 1éptem be olyan csoportokba,
kozosségekbe, amelyekben széleskoriien elértem az altalam kutatni kivant célcsoportokat. 248 £6
toltotte ki az altalam 6sszeallitott kérddivecsomagot, ellenben a torzité tényezok kizarasa érdeké-
ben, csak a 19-65 év kozotti, alkalmazottként dolgozé résztvevok valaszait értékeltem, akik mini-
mum 1 éve dolgoznak jelenlegi munkahelytikon.

Statisztikai eljarasok bemutatasa

A kapott adatok elemzésére az SPSS statisztikai szoftvert hasznaltam. Els6 1épésként ellendriztem
az adatokat, kiszlirtem azokat az kiugro6 értékeket, amelyek eltorzithattdk volna a statisztikat. A
COPSOQ II kérdo6iv értékelési utmutatojanak megfelel6en elvégeztem a forditott kérdések eseté-
ben a skalaértékek atkodolasat, majd azt kovetéen minden kérdést 0-t6l (minimumeérték, pl. ,na-
gyon kis mértékben”) 100-ig (maximumérték, pl. ,nagyon nagy mértékben”) terjed6 értékekre
transzformaltam. A Megkiizdési modok kérd6iv értékelési instrukcidi alapjan a kérdésekbdl ki-
alakitottam az alskalakat, illetve a WART és a WHO-]6l-1ét kérdo6ivek esetében Kiszamitottam a
kérdésekre adott valaszok dsszesitett pontszamait. A valtozok el6zetes attekintése céljabol leird
statisztikakat végeztem. Ezt kovet6en a normalitas ellendrzésére a Kolmogorov-Smirnov tesztet
alkalmaztam. Az eredmények alapjan minden valtozo értéke szignifikdnsan nem normalis elosz-
last mutat, ezért az adatok generaciok kozotti dsszehasonlitasara a Kruskal-Wallis prébat alkal-
maztam. Abban az esetben, amikor a Kruskal-Wallis préba eredménye szignifikans eltérést muta-
tott a generacidk kozott, a kilonbozd generaciok kozotti konkrét kiilonbségek kimutatasara a
Mann-Whitney prébat hasznaltam a kiilonb6z6 generacidok paronkénti vizsgalataval. A valtozok
kozotti linearis 0sszefiiggések vizsgalatara - tekintve, hogy minden valtozo értéke szignifikansan
nem normalis eloszlast mutatott - Spearman féle korrelaciot végeztem.
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Eredmények
Leiroé statisztikai adatok

A vizsgalat sordn 218 {6 adatai keriiltek elemzésre. A minta nem szerinti dsszetételét illeten a
ndi valaszad6k vannak tobbségben, 151 {6 (69,27%) kitolt6 nd. A generaciok szerinti bontasban
a résztvevok aranya kiegyenlitettnek tekinthetd, azonban kisebb eltéréssel legnagyobb szamban
az Y generacio6 tagjai vettek részt a kérddivek kitoltésében. A kitolték 19,72 %-a (43 f6) a Baby-
boom, 20,18 %-a (44 f6) az X, 34,86 %-a (76 f6) az Y, és 25,23 %-a (55 f6) a Z generacio tagja. Az
iskolai végzettség szempontjabdl a féiskolai vagy egyetemi BA/BSc, illetve MA/MSc diplomaval
rendelkezdk ardnya a nagyobb a kérdéiveket kitolték kozott. Osszességében a valaszadok 71,1 %-
a, 155 {6 valamilyen szint( fels6foku képzettséggel rendelkezik. A valaszadok mindegyike alkal-
mazottként dolgozik, legnagyobb részben teljes munkaid6s munkaviszonnyal rendelkeznek (200
f6, 91,74%). A valaszadok kozott aranyaiban lényegesebb tobb a szellemi munkat végzé (173 £6,
79,36%), mint a fizikai dolgozo (45 f6, 20,64%).

Hipotézisek értékelése

A statisztikai elemzések eredményei alapjan az altalam megfogalmazott hipotézisek az alabbiak-
ban értékelhet6ek:

H1: A Baby Boom és X generacié munkavallaldira az érzelmi-fokuszi megkiizdés jellemzé,
az Y és Z generacié munkavallaldira a probléma-fékuszii megkiizdés.

A hipotézis részben igazolédott. Az eredmények alapjan az Y és a Z generacio tagjaira szignifikan-
san jellemz8bb a probléma-fékuszi megkiizdés, mint a Baby Boom és az X generaci6 tagjaira. En-
nek megfelel6en a hipotézis igazolddott arra vonatkozéan, hogy a fiatalabb generaciéra a problé-
mafékuszi megkiizdés jellemzibb. Abbol a szempontbdl viszont a hipotézis nem igazolddott, hogy
a Baby Boom és az X generdaci6 tagjaira az érzelmi fékuszi megkiizdés jellemz6bb, erre vonatko-
zo0an szignifikans eltérések nem allapithaték meg. Az eredmények alapjan az X generacié tagjaira
az érzelmi indittatasu cselekmények kevésbé jellemzbek, mint a tobbi generacié tagjaira.

H2: A Baby Boom és X generacié munkavallaléinal a munkafiigg6ség erdteljesebben van
jelen.

A hipotézis nem igazolédott. A munkafiigg6ség mértékében a generacidk kozott jelentds eltérések
nem mutathatok ki.

H3: Az Y és Z generacié munkavallal6inal a munkahelyi stressz er6teljesebben van jelen.

A hipotézis részben igazolodott. Az Y és a Z generacié a munkahelyen altalanossagban nagyobb
stressznek vannak kitéve, mint az id6sebb generacidk tagjai. Az eredmények alapjan a Z generacié
tagjai szdmara kifejezetten stresszorként jelenik meg, hogy szdmukra nem egyértelmiiek a mun-
kajukra vonatkoz6 célkitlizések, a feléjiik iranyul6 elvarasok, illetve az, hogy a munkajuk sordn
milyen felel6sséggel tartoznak, mik a felel6sségi koreik. Az Y generacié tagjai tobb szerepkonflik-
tus élnek meg a munkajuk soran, gyakrabban taldlkoznak ellentétes elvarasokkal. Nagyobb mér-
tékben okoz stresszt szamukra, hogy megitélésiik szerint tobb felesleges, illetve masok altal nem
teljesen elfogadott feladatot kell végezniiik. A szexualis zaklatas tekintetében szintén a fiatalabb
generaciok tagjai vannak kitéve nagyobb stresszterhelésnek. A hipotézist azért tekinthetjiik csak
részben igazolddottnak, mivel az egészégi allapot megitélése a munkahelyi stressz vonatkozasa-
ban, a Baby Boom és az X generaci6 tagjainal 1ényegesen rosszabbnak itélt askpektus, mint az Y
és a Z generacid tagjainal. Az X generacid tagjai abban a tekintetben élnek meg nagyobb stresszt a
tobbi generaciéhoz képest, hogy nem tartjak elegendének a munkatarsaiktol kapott segitséget,
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tAmogatast, kevés visszajelzést kapnak munkatarsaiktdl a munkajukra vonatkozdan. A Z genera-
cio6 tagjainak szubjektiv stresszérzete szignifikdnsan alacsonyabb a tobbi generacié tagjaihoz ké-
pest, annak ellenére, hogy az Y generaciéval egyiitt altalanossagban nagyobb stressznek vannak
kitéve a munkahelytikon.

H4: A fizetéssel, juttatasokkal vald elégedettség fiiggvényében kimutathaté kiillénbségek
fedezhetdk fel a generaciok kozott a szervezeti elkotelezettség, munkahelyi elégedettség
és jol-1ét fiiggvényében.

A hipotézis részben igazolddott. A fizetéssel, juttatasokkal valo elégedettség minden generacid te-
kintetében szignifikans Osszefliggést mutat a munkahelyi elégedettséggel, tehat minél elégedet-
tebbek a fizetéssel, illetve a juttatasokkal, annal nagyobb az elégedettség a munkahellyel. A mun-
kahely irdnti elkotelezettség szempontjabdl azonban mar vannak kiilonbségek a generacidk ko-
z0tt. A szervezeti elkotelezettséggel valé 6sszefliggés szempontjabol a Baby Boom, az Y és a Z ge-
neracié tekintetében szignifikans 6sszefiiggés mutathatd ki a fizetéssel, juttatdsokkal, az X gene-
racio tagjainal azonban nem mutathato6 ki ilyen jellegii 6sszefiiggés. A jol-1ét megitélésével kap-
csolatosan az Y generdci6 tagjainal nem mutathaté ki 6sszefiiggés a fizetéssel, juttatasokkal vald
elégedettséggel, a tobbi generacid tagjainal viszont kimutathatok szignifikans 6sszefiiggések. Az
eredmények alapjan tehat vannak kiilonbségek a generaciok tekintetében abbdl a szempontbdl,
hogy a fizetéssel val6 elégedettség befolyassal van-e a munkahely iranti elkotelezettségre, illetve
ajol-létre.

H5: Negativ korrelacio figyelhet6 meg a munkahelyi stressz és munkahelyi elégedettség,
jol-1ét fiiggvényében.

A hipotézis igazolddott. Az eredmények alapjan megallapithat6, hogy azok a személyek, akiknél
magasabb a kiilonb6z6 mutaték szerint a munkahelyi stressz mértéke, elégedetlenebbek a mun-
kahelyiikkel, és az életmindségiiket is negativabban értékelik a jol-1ét skala eredményei alapjan.

H6: Negativ korrelacio figyelheté meg a munkafiiggdség és a jol-1ét kozott.

A hipotézis igazolddott. Az alacsonyabb munkafiigg6ség magasabb jol-1éttel és jobb dnbecsiilt
egészségi allapottal jar egyiitt.

Osszegzés

Célkitlizésem a generacios kiilonbségek feltérképezése volt a munkahelyi mentalhigiéné aspektu-
sainak (munkahelyi stressz, munkahelyi elégedettség, munkahelyi elkotelezettség, munkafiiggo-
ség, jol-1ét) tekintetében. Kutatasommal sikeriilt ezeket a kapcsolatokat feltdrnom, és igazolnom,
hogy vannak mérhet6, karakterisztikus, altalanosithaté generaciés kiilonbségek a munkahelyi
mentalhigiéné fliggvényében, amelyekbdl tud épitkezni egy életkor-barat, életkor-tudatos HR po-
litika. Tovabba sikeriilt kiemelnem és hangsulyoznom a kutatdsom eredményeivel, hogy kiemel-
ten fontos a munkahelyi mentalhigiéné a szervezeti elégedettség, és a szervezeti elkotelezettség
szempontjabdl is.

HR tanacsadéként, szakmai allaspontom szerint a szervezeteknek biztositaniuk kell azokat a men-
talhigiénés lehetGségeket, amelyek megoldast jelentenek a munkahelyi stressz kezelésére. Erre
szamos eszkoz all rendelkezésre a human szakemberek részére. Erdemes magara a szervezetre
és a munkakorokre szabva 6sszedllitani olyan stresszkezel6 programcsomagot, amely soran a
munkavallalék széleskori konfliktuskezelési, stresszkezelési repertoart sajatithatnak el. Tovabba
hogy erds kapcsolat van a fizetéssel, juttatasokkal valo elégedettség, és a szervezeti elkotelezett-
ség kozott.
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Diplomamunkam eredményeire tdmaszkodva és kihangsulyozva a generacids munkahelyi men-
talhigiénés jellegzetességeket fontosnak tartom tovabba az onboarding- és mentorprogramokat,
az egészségfejlesztd programokat, a tudasmegosztast, illetve az illetékességi, hataskori keretek
egyértelmiisitését. A Z generacid tagjai szamara magas distresszt idéz el6, hogy szdmukra nem
egyértelmiiek a munkajukra vonatkoz6 célkitiizések, a feléjiik irdnyul6 elvarasok, illetve az, hogy
a munkajuk soran milyen felel6sséggel tartoznak, mik a felel6sségi koreik. Ennek kikiiszobolésére,
feloldasara egy szervezetre, és munkakorokre szabott onboarding-, vagy/és mentorprogramot
tartok megfelel6 modszernek. A program soran az uj belép6 kollégaval sziikséges megismertetni
a szervezet miikodését, strukturajat, kultirajat, a munkakorhoz tartozé kulcsembereket, tovabba
egy idGsebb, tapasztalt kolléga szaktudasa, tAmogatasa is biztonsagot nyujthat, és el6segitheti
ezeknek a konfliktusoknak a feloldasat. Ezen programok a tudasmegosztast is elsegitik. Nem sza-
bad a szervezeteknek megfeledkezni az egészség-megtartas, és egészség-fejlesztés fontossagarol
sem. Ez kiemelten fontos a Baby Boom és az X generaciok tekintetében abbdél a szempontbdl, hogy
Ok sajat szubjektiv egészségi allapotukat 1ényegesen rosszabbnak itélik, mint az Y vagy Z genera-
cio6 tagjai. Hansulyt kell fektetni a szerepkonfliktusok feloldasara irdnyul6 intézkedésekre is. Az’ Y
generacio esetében a szerepkonfliktusbdl ad6dé distressz szignifikainsan magasabb, mint a tobbi
generaci6 tagjainal. Ennek kikiiszobolésére fontos, a munkakor egyértelmiisége, a munkakori ha-
taskorok, felel6sségi korok pontos, irott tisztazasa, a kiilonb6z6 szakteriiletek kozotti kompeten-
ciahatarok kijelolése egyarant. Mindez a fentebb emlitett Z generacids konfliktus esetén is hasz-
nos. A javasolt programok, intézkedések nem kizardlag egy-egy generacié, hanem a szervezet
minden munkavallal6jdnak munkahelyi mentalhigiénéjére pozitiv hatast gyakorolhatnak.

A generaciok esetében fontos még fokuszba helyezni a tuddsmegosztas hasznossagat is. A human
szakembereknek, és a vezet6knek fel kell ismernie, és érdemes volna a mindennapi munkavégzési
rutinba azt beépiteni, hogy csoportmunka, projektmunka soran, a csoport tagja kiilonb6z6 gene-
racié résztvevdi legyenek.

A fenti szervezeti intézkedések, programok mind egyéni, mind a szervezeti szinten pozitiv hatast
gyakorolnak. Az egyének jol-1éte, elégedettsége, elkotelezettsége novekedik. Hozzajarulnak a lelki
egészség kialakitasahoz és megtartasahoz, a szétszortsag, csokkent koncentraloképesség, memo-
riazavarok, hibazasok, dontésképtelenség feloldasahoz, a bels6 rugalmassag, nyitottsag, kreativi-
tas, motivaci6 serkentéséhez, a vallalat iranti elkotelezettség er6sodéséhez, a munka-maganélet
hatarainak tudatositdsdhoz, az 6nismerethez, megkiizdési stratégiak, konfliktuskezelési straté-
giak elsajatitasahoz, szlikségletek és preferencidk felismeréséhez, szerepkonfliktusok tisztazasa-
hoz, mentalisan egészséges, elkotelezett, motivalt munkavallalékhoz. Ezen pozitiv hatasokbol
addéddan csokkend fluktuacid, kevesebb hidnyzas realizalhatd, csokkenek a szervezet koltségei, né
a szervezet versenyképessége, hatékonysaga, termelékenysége, anyagi nyeresége.
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