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Vezet6i 6sszefoglald

A Quantum Digitdlis Didkszdvetkezet 2026 juniusdban és juliusaban, a PwC Magyarorszag
éves munkavdallaléi felmérésének kiegészitd moduljaként elkészitette az elsé nagymintds,
tudomanyosan validalt magyar kutatdst, amely kifejezetten a munkahelyi generdcidkézi
egyuttdolgozas attitldjeit vizsgalta. Az adatbdzis 4 608 fét tartalmaz; az elemzési almintat
2 365 aktivan foglalkoztatott, érvényes generdcid-adattal rendelkezd valaszadd alkotja. A
mérdeszkdz &t validalt, peer-reviewed skalan alapul (IGC, WICS, SIC, KSBS, Edmondson
TPS-7), amelyeket a Quantum fejlesztést beavatkozdasi nyitottséig-blokk és egy kézvetlen
preferencia-tétel egészit ki. A kutatdsban kézremUkédé partnerként Steigervald Krisztian és
Trunk Tamas vett részt.

A kutatds legfontosabb megdllapitdsa az, hogy a generdcidkézi egyuttdolgozdas akaddlya
Magyarorszdgon nem attitd alapd, hanem strukturdlis. A valaszaddk atlagosan 4,18-ra
értékelik az id6s kollégaval vald egyuttdolgozds élvezetét, mikdzben az aktiv keresés atlaga
ugyanabban az irdnyban csak 3,43. Ez a 0,751 pontos rés minden generdcidban és mindkét
irdnyban konzisztensen megjelenik. A regressziés modell megerésiti, hogy a fejlesztési
fogékonysdgot nem az interperszondlis szimpdatia hatarozza meg, hanem a szervezetben
meglévo tuddsmegosztdasi kultdra és a szervezeti klima.

A generdciobs feszUltség valods és er6s, lefelé csdkkend tendencidval: Z generdcid > Y
generdcid > X generdcid = Baby Boomerek. Az Y generdci6 szisztematikusan a
legalacsonyabb értékeket mutatja minden mért dimenzidban, amit a kutatds a szervezeti
szendvics-poziciéval magyardz. Az idds irdnyd ANOVA nem szignifikdns: az ésszes
generdcidé hasonldéan viszonyul az idés kollégdkhoz, a generdcidkdzi kuldnbségek kizarélag
a fiatalabb irdnyban mutathatoék ki.

A kutatds szervezeti kdvetkezménye egyértelmd: nem latvanyos kampdanyra van szikség,
hanem strukturdlt alkalmakra. A fejlesztési programokat az idés és fiatal irdnyd
preferencia-aszimmetria, az Y generdcié specidlis szervezeti helyzete és a forméatum-
preferencia adatai (csapatalapt tudasatadds: 4,22 vs. formdlis mentoring: 3,87) alapjan
kell tervezni.

Vezetdi 6sszefoglald



Quantum Digitdlis Dikszévetkezet

A Quantum Magyarorszag leggyorsabban névekvd didkszdvetkezete. Uttdréként 100%-ig digitdlis
mukddést alakitott ki, amivel az elsé hazai, teljesen digitdlis iskolaszdévetkezet lett. 2020-as
indulésa 6ta mar 2 000+ céges partnerrel, 75 000+ regisztralt didkkal é&s havi 300 000+ didk
elérésével dolgoznak azért, hogy a legmodernebb technoldgiai megoldasokkal tdmogassak a
didkok és egyetemistdk sikeres dlldskeresését, a cégeknek pedig a piacon egyedulalld,
megbizhaté didkfoglalkoztatdsi megolddasokat kindljanak. A Financial Times 2026-ban Eurépa 15.
leggyorsabban névekvd cégeként és leggyorsabban névekvd HR-szolgaltatdjaként azonositotta.

Steigen - Steigervald Krisztian

Gondolkodd partner. Steigervald Krisztian kézgazddsz, tréner, mentor és generdcidkutato, a
Generdcidk harca és a Generdcidk harca a figyelemért kényvek szerzéje. Tébb mint 20 éve kutatja a
generdciok kozotti kuldnbségeket, és eléaddsaival, tréningjeivel orszagszerte segiti a szuldket,
pedagbgusokat és vezetdket az dSnismeret és a hatékony kommunikécid fejlesztésében. Tandcsadd
cége, a SteiGen, innovativ megolddsokat kindl egyének és szervezetek szamara az énismeret,
tudatossdg és hatékonysdag fejlesztésére, élményalapu tanuldssal és modern eszkézékkel.

PwC Magyarorszag

A PWC Magyarorszdg Digital Commerce & Research (DCRS) csapata a digitdlis kereskedelem, a
piackutatds és az adatvezérelt Uzleti elemzések terlletén tdmogatja tgyfeleit. Egyedi
piackutatdsokat készitenek, e-kereskedelmi és fogyasztdi trendeket elemeznek, valamint a
csomaglogisztika és a digitalis média piacdnak alakuldsat vizsgaljak. Céljuk, hogy megbizhatd
adatokra és piaci insightokra épitve segitsék a vallalatokat tGzleti déntéseik meghozataldban,
ndévekedési lehetdéségeik azonositdsdban és a gyorsan valtozd digitdlis kérnyezethez vald
alkalmazkoddsban.

A PwC kuldetése vilagszerte az, hogy bizalmat épitsen a tarsadalomban és fontos problémakat
oldjon meg. Kézel hdrom évtizede van jelen a magyar piacon, és jelenleg tébb mint 1100
munkavallalét foglalkoztat.

Trunk Tamdas

Modern markaépitési és Gjgenerdcié tandcsadd. Az dj kor tarsadalmi gazdasdgi, technologiai
valtozasairdl tart eléaddsokat, tandcsadd, speaker, a 2025-26-os marketing trendriport
tarsszerzéje a Z generdcio fejezetben. AusztriGban a Trend.at gazdaségi magazin a 30 under 30
listdjara, a j6v6 vezetdi kdzé valasztotta. Mindemellett valogatott alpesi sield, és a New Universe-
et, Eurépa legnagyobb ifjusagi kultardkat egyesité eseményét alapitotta meg és szervezi
Budapesten.

A kutatds készitéi



BEVEZETO

A generdcidok kora a munkahelyen
és demogrdfia

Négy generdcid dolgozik egyszerre a magyar munkaerdpiacon: a Z
generdcié (1995-2010), a Millennialok/Y generdcié (1981-1995), az X
generdcié (1965-1980) és a Baby Boomerek (1946-1964); ne felejtsuk ki

a mdar a diGkmunkapiacon megjelent Alfa generaciét sem. Ez 6nmagdban
nem Uj jelenség, a generdcidék mindig egymads mellett éltek.

Ami mégis megvdltozott: a kulénbségek Iathatébbak lettek, a standard
munkafolyamatok igen kulénb6z6 megolddsai miatt, a munkavégzés
gyorsabb lett, és a szervezetek egyre inkabb felismerik, hogy a generécids
diverzitds nem kezeli magat.

A Quantum Didkszévetkezet 20 kérdéses
kiegészité modult helyezett el a PwC

A témat 6vezd kdzbeszéd tele van
tévhitekkel és negativ sztereotipidkkal.

Az ageizmus klasszikus képzete szerint az
idésebb, tapasztaltabb munkavallaldk felé
automatikus tisztelet irdnyul, a fiatalok
vannak elénytelenebb helyzetben. A
kutatds ezt a képzetet kérddjelezi meg,
méghozzd nagymintds, validalt adatokkal.

Az ebben a riportban bemutatott kutatas
adatfelvétele 2026 jGniusdban zajlott.

Magyarorszag felmérésében. Az elemzési
almintéat (aktivan foglalkoztatott,
generdcio-adattal rendelkezé valaszadok:
n = 2 365) komplex statisztikai
maodszerekkel vizsgaltuk: konfirmativ
faktorelemzés (CFA), varianciaanalizis
(ANOVA), regresszidés modellezés és
aszimmetria-index szamitas (D-score).

-

~

@ Zgenerdcio (1995-2010) 237 F6

@ Y generdci6 (Millenialok) (1981-1995) 763 F&

X generdcié (1965-1980) 1053 FS

@ Baby Boomerek (1946-1964) 7,6%

Generdcidk kora a munkahelyen és demografia
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A teljes PwC-minta (N =4608) tajékoztatd demogrdfiai adatai: ndék aradnya 54,1%, férfiak 45,9%; Budapest
23,0%, megyei jogu varosok 25,0%, varosok 31,0%, kdzségek 21,0%; fels6fokd végzettség 38,9%, OKJ 20,1%,
érettségi 23,0%, szakiskola 13,5%.
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Bevezetés és kutatdas célja

A kdzbeszéd tele van generacids konfliktusokkal. A kutatés, amit a
Quantum Didkszévetkezet a PwC felmérésének keretében végzett, 4 608 f6s
reprezentativ mintan, ezzel szemben azt mutatja: a magyar munkavallalok
nem kerilik a mas generacioja kolléegaikat. S6t, a tébbség szivesen
dolgozna veliik egyiitt, ha valaki megszervezné. A valédi probléma nem az
attitidékben keresendd, hanem sokkal inkébb strukturdlis: senki nem teszi
meg az elsé 1épést, és a szervezetek sem teremtik meg a kereteket.

A regresszios elemzés azt is megmutatta, hogy a generdciokdzi fejlesztésre
vald nyitottsdgot nem az interperszondlis szimpatia, hanem a meglévé
tudasmegoszto kultdra prediktalja a legerésebben.

A 21. szdzad munkaerépiacdnak egyik A jelen kutatds, amely a Quantum és a
legjelentésebb kihivasa a kilénb6z6 PwC egyuttmukddésében valdsult meg,
generdcidk egyideju jelenléte a Steigervald Krisztidn és Trunk Tamdas
munkahelyeken. A demogrdéfiai valtozasok, kdzremuUkoddésével, hidnypotld empirikus

a technolégiai fejlédés exponencidlis felmérés Magyarorszagon. Elsédleges célja
gyorsuldsa és a munkavégzéssel az volt, hogy kvantitativ adatokkal, validalt
kapcsolatos attittidék dtalakuldsa soha mérdeszkdzdk segitségével térképezze fel
nem latott mértékud diverzitast teremtett a és elemezze, értelmezze a magyar
szervezetekben. Ez a sokszinlség egyfeld| munkavallalék generdcidkodzi

hatalmas potencidlt jelent a egyuttdolgozasi hajlandésagat.

tuddsmegosztds és az innovdcio terén,
masfeldl azonban jelentds
konfliktusforrassa valhat, ha a
menedzsment nem kezeli tudatosan az
ebbdl fakadé strukturdlis és pszicholbgiai
kalédnbségeket.






Kutatéasi alapkérdések

Ol

Mennyire szivesen dolgoznak egyutt a magyar munkavallalék a
néluk idésebb, illetve fiatalabb kollégdikkal, és kimutathaté-e
szisztematikus aszimmetria a két irdny k6z6tt?

02

Milyen kapcsolatban all a generdacidokdzi egyuttdolgozasi
hajlandéséag a tuddsmegosztdasi kultdraval és a szervezeti
kliméval?

03

Hogyan kulénbdéznek a generdciés csoportok egymdastol az
egyuttdolgozdsi attitidok, a feszlltségérzékelés és a
beavatkozdasi nyitottsdg mentén?

04

Milyen mértékd a szervezetekben a nyitottsGg a tudatos
generdcidkozi fejlesztési beavatkozdsokra (mentoring, tréning,
tudatos tuddsatadds), és milyen tényezék prediktaljak ezt a
nyitottsdgot?

Kutatdsi alapelvek
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Szakirodalmi és elméleti hattér

A kutatasi kérddiv a gyakorlati alkalmazhatéséag érdekében 20 tételes
formatumban kerlt validalésra és felvételre. A kérd8iv blokkjai (A—F)
nemzetkdzi szakirodalomban publikalt méréeszkdzdkre épultek.

Egyuttdolgozdsi hajlandéséag (A blokk)

Az intergenerdcioés kapcsolatok munkahelyi vizsgdlata (Hooker et al., 2021; King & Bryant,
2017) rdmutat, hogy az életkori sztereotipidk és az ageizmus (életkor alapa
diszkrimindcid) kétiranylak. A Workplace Intergenerational Climate Scale (WICS) és a
PIA tételeire épul6 8 kérdés arra fokuszalt, mennyire élvezi, keresi, vagy éppen kerdli a
valaszadd a ndla legaldbb 10 évvel idésebb, illetve fiatalabb kollégdkkal vald kéz6s
munkat.

Tudésmegosztds és forditott mentoring (B blokk)

A modern technolégiai kérnyezetben a forditott mentoring (reverse mentoring)
(Murphy, 2012) egyre nagyobb hangsulyt kap, kiegészitve a hagyomanyos, feltlrél lefelé
irdnyuld tudasaramlast. A réviditett kérddiv 4 tétellel mérte mindkét irdnyu
tudésatadasi hajlandéségot (KSBS adaptécié, Ramayah et al., 2014), fékuszdlva a
technikai tuddsra és a szakmai tapasztalatok megosztasara.

Generdcios fesziiltség és sztereotipidk (D blokk)

North és Fiske (2013) SIC (Succession, Identity, and Consumption) modellje, valamint a
WADS skdéldk arra a feszlltségre fokuszalnak, amely az utdédlasbdl, a teljesitmény
csdkkenésébdl, vagy a fiatalabbak mell6zésébdl (nem veszik 8ket komolyan) fakad a
munkahelyen.

Szervezeti klima (E blokk) és beavatkozési nyitottsag (F blokk)

A szervezeti klima blokk a generdcidk kdzétti tapasztalatmegosztdst és annak vallalati
prioritdsat méri. Ezt egésziti ki a Quantum sajat fejlesztésd beavatkozasi nyitottsag
skaldja, amely konkrét programokra (mentoring, tréning, tudatos tudasatadds)
vonatkozd hajlandéségot vizsgdl.
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A 7 legfontosabb megallapitas

1. Asszimetrikus nyitottsag

A szervezet egyértelmuen "jovéorientdit”: a
munkavallaldk szignifikinsan nyitottabbak
a fiatalokkal vald kézés munkara, mint a
tapasztaltabb kollégdkkal.

2. Afeszliltség terhe

A generdcids konfliktusokat radikdlisan
mashogy élik meg a munkatarsak: minél
fiatalabb valaki, anndl fojtogatébbnak érzi
a napi munkahelyi feszultséget és a
sztereotipidkat.

3. Afejlédés kulcsa

A képzési és mentoring programok iranti
nyitottsdgot a meglévd tuddsmegosztd
kultdra alapozza meg, nem pedig az, hogy
amugy dltaldnossagban kedvelik-e
egymast a kollégdk.

4. Feszlltség vs. fejlédés

A megeélt generdcibs feszultség meglepd
mabdon egydltaldn nem csdkkenti a
generdcidkdzi programok irdnti
nyitottsdgot — aki tébb konfliktust érez, az is
pontosan ugyanolyan hajlandéséagot
mutat a fejlesztéseken valo részvételre.

5. A Z generdcié mozgatorugoja

A j6 munkahelyi 1égkér a fiatalokndl mar
nem jelent automatikus elkételezédést. A
“babzsdkfotel” és a megfeleld 1égkér a Z
generdcido szdmdara inkdbb alapelvards, és
nem proaktiv motivator.

6. Stabil egyuttmikoédési
hajlandésag és attittid

Megddlt a fiatalok nem megfeleld
hozzddalldsdnak mitosza: a legfiatalabbak
(s6t az egész minta) életkortél fuggetlenal
egyardnt magas nyitottsdgot és megfeleld
egyuttmukédési hajlanddsagot, illetve
attitdét mutatnak az idésebb kollégdk
felé.

7. AzY generdciés "volgy"

Varatlan médon a generdcidk kdzétt v Y
generdcié (a millenidlok) szamol be a
legalacsonyabb tuddsmegosztdsi és
tanuldsi aktivitasrol.

Az elemzés sordn a nyers adatokat alapos mbdszertani tisztitdsnak vetettuk ald, majd
olyan fejlett statisztikai elj@rasokat (varianciaanalizis, konfirmativ faktorelemzés,
aszimmetria-vizsgalat) alkalmaztunk, amelyek megbizhaté alapot adnak a
kdvetkeztetéseknek. Az adatokbdl 6t kiemelt, gyakorlatias és azonnal hasznosithatd
megdllapitast emeltink ki részletesebben is, amely minden vezetd szamara iranytdként
szolgdalhat a mindennapi mudkédés optimalizdladsdban, és a generdcids szakadék

csokkentésében.
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Fiatalabbak felé nyitottabb a
munkahely: Az egyuttmukodési
hajlanddésag aszimmetridja

Az egyik legtanulsdgosabb megdllapitds, ami az adatokbdl kirajzoldédott,
az egyuttmuikoédési hajlandéség aszimmetridja. Szdmszer(sitve vizsgaltuk,
hogy a kollégdk nyitottabbak-e az idésebb vagy a fiatalabb
munkatdarsakkal vald kézés munkdra. Az eredmények egyértelmden
rdmutatnak egyfajta “jévéorientalt” preferencidlis torzitdsra a
munkahelyeken: a kézésségek atlagosan nagyobb nyitottsagot és
hajlandésagot mutatnak a fiatalabb kollégakkal valé egyuttmiikédésre.

Mit jelent ez a gyakorlatban? A
tapasztaltabb kollégak (kulénésen az X és
a Baby Boomer generdci6 tagjai) éréommel
és kifejezetten magas nyitottsaggal
fordulnak a fiatalabbak felé. Ennek
hatterében ott hGzédik az Gtadds és a
mentordlds természetes emberi igénye,
valamint annak a felismerése, hogy a
fiatalok friss [dtdsmébdot, Gjfajta dinamikat
és naprakész digitdlis készségeket hoznak
a szervezetbe.

Ugyanakkor érdemes odafigyelni a masik
oldalra is: az idésebbek felé irdnyuld
nyitottsag, bdr szintén pozitiv
tartomdanyban van, statisztikailag mégis
elmarad ettdl. Ez finoman felveti annak a
lehet&ségét, hogy a szervezetekben
észrevétlendl is jelen van egy enyhe foku
rejtett tvolsagtartds, elbitéletesség
(ageism) az id6ésebb, de taldn kevésbé
digitdalis vagy mdas tempdban dolgozd
munkavallalékkal szemben.

A szdmok azt Uzenik, hogy a fiatalok integraldsat a kézésség természetes mddon
tdmogatja. A HR fokuszat ezért arra is érdemes irdnyitani, hogy az idésebb kollégdk
bevondsa és a feléjuk irdnyuld figyelem se maradijon el. Olyan programok bevezetése és
facilitdlasa javasolt, ahol tér van a gondolatok, dtletek és tudds kélcsdénds megismerésére

és megfontolasara.
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Nagyon fontos annak az értelmezése, hogy az egyes
generdcidk képviseldi pontosan mit értenek a mentordlds,

a seqitség alatt. Mit és hogyan var el egy fiatalabb kolléga
tdmogatds cimszé alatt, és hogyan tudja, hogyan képes
oktatni egy id&sebb, tapasztaltabb munkavéllalé. Nekem az
a tapasztalatom, hogy a legtébb félreértés a kommunikacié
stilus@bdl ered, és nem a hajlanddsagbdl. Ezért nagyon
fontosak a kommunikdaciés tréningek mindegyik gyenerdacid
esetében, hogy megtaldljuk azokat a megfelel6
kommunikdcibs eszkdzdket, amik a megoldds felé visznek.
Es ugyanugy az érzékenyité eduldldsok, amelyek a kilénbdzé
értelmezési kereteket, mint nem jobb vagy rosszabb, hanem
mas valésag bemutatdsat teszik lehetdvé.

Eppen ezért a generdciok kozétti egytttmikodés egyik
legfontosabb célja nem egyszerten a tudds dtaddsa, hanem a
tudds kétirdnyd dramldsdnak természetessé tétele. A j6
reverse mentoring sem arrdl szol, hogy a fiatal megtanitja az
idésebbet a technoldgidra, az idésebb pedig cserébe elmeséli,
hogyan mukédik a vallalat. Arrdl szél, hogy mindkét fél
rendelkezik olyan tuddssal és perspektivaval, amely a masik
szGmara értékes lehet. A szervezet akkor haszndlja ki igazan az
életkori sokszinlGséget, amikor nem elére dénti el, kitdl kinek
kell tanulnia, hanem megteremti annak kultarajat, hogy barki
tanulhasson barkitél.

STEIGERVALD KRISZTIAN

F& kutatdsi eredmények 1. @
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2 A generdcios fesziltség lathatatlan
° terhe: Miért a fiatalok érzékelik a
legtobb konfliktust?

Gyakori felsévezetdi mondds, hogy "nalunk a cégnél nincsenek generdécibs
problémdk, mindenki jol kijdn mindenkivel”. A kutatds egyik
legmegdoébbentdbb eredménye azonban racéfol erre az idilli képre, és
rédmutat, hogy a feszultséget nem mindenki érzi egyformdan. Az adatok egy
rendkivil markdns, dgynevezett “csékkend korgradienst” mutattak ki. Ez a
szaknyelvi kifejezés a gyakorlatban annyit tesz: minél fiatalabb egy
munkavallalé, annal erésebben, annal fojtogatobban éli meg a
mindennapi munkahelyi konfliktusokat és a generacios sztereotipiakat.

Amig az idésebb generdciok (Baby Boomer  komfortos, "hazai palya”. Amikor egy fiatal

és X) viszonylag alacsonynak értékelik a belép ebbe a rendszerbe, 6 az, aki
generdciods feszultség mértékét, addig az Y lGthatatlan falakba Gtkdzik: mas a

és a Z generdcid szdmara ez napi szintd sebessége, mds a technologiai elvardasa, és
kizdelem. De miért van ez igy? A valasz a a legaprobb eltérések is srlddashoz
munkahelyi struktarédkban rejlik. A jelenlegi vezethetnek. A fiatalok tehat azért érzik
vallalati normdakat, a viselkedési nagyobbnak a feszultséget, mert
szabdlyokat, az elvart kommunikécios folyamatosan alkalmazkodniuk kell egy

stilust térténelmileg az idésebb generdcidk  szdmukra idegen szabdlyrendszerhez.
alakitottdk ki. Szdmukra ez a kézeg

/ \ Ne hagyatkozzunk csupdn a felsévezetés
érzékelésére a szervezeti békét illetéen. Az
onboarding (beléptetési) folyamatokat
surgdsen at kell alakitani agy, hogy azok
ne csak a szakmai betanitdst, hanem a
‘vallalati kultdra dekédoldsat” is
tartalmazzdak a fiatalok szdmara. Sztkség
van egy olyan pszicholégiailag
biztonsagos térre, ahol ezek a mindennapi
sarlodasok (pl. tegezédés-magdazoédds, e-

Baby mail vs. chat kommunikacié) nyiltan
Zgenerdcid Y generdcié X generdcid6  boomerek megbeszélhetc")k.

2,96 2,74 2,50
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Nem biztos, hogy a fiatalabbak tébb konfliktust élnek at: lehet, hogy
“csak” masképp értelmezik a konfliktust. Az Ggynevezett age meta-
sztereotipia nem az, amit én gondolok az idésekrél, hanem amit én
feltételezek arrdl, hogy 6k mit gondolnak rélam. Ez mar 6nmagdaban
megvdaltoztathatja egy interakcid érzelmi jelentését. Ettdl fuggetlendl
nagyon fontos informdacié, amivel minden munkavallalénak foglalkozni
kell: ha egy életkori szegmens sokkal stesszesebben éli meg a
mindennapokat a munkahelyén, akkor sokkal tébb human
tdmogatdsra, erésebb vezetdi human skillekre van szukség.

Taldn nem is az a kutatds legérdekesebb dallitdsa, hogy a fiatalabb
munkavallalok tébb generdciods feszultséget érzékelnek, hanem az,
hogy ugyanarrél a munkahelyrél ennyire eltéré éiményuk lehet az ott
dolgozéknak. Ami az egyik munkatérs szdmara egyszerd
nézetkuldnbség, az a masik szamara kédnnyen annak élményévé valhat,
hogy életkora miatt nem veszik komolyan. Ezért a konfliktusok szGmandal
legaldbb olyan fontos kérdés az is, hogy milyen jelentést tulajdonitunk
nekik.

Ehhez tarsulhat az is, hogy a generdcios sztereotipidk nem egyforman
lGthaték annak, aki kimondja és annak, akire vonatkoznak. A ,majd
megtanulod”, ,ti, fiatalok mindent azonnal akartok” vagy ,ehhez még
kell néhany év tapasztalat” a beszélé szGmara akar artatlan
megjegyzésnek tinhet, mikdzben a masik fél azt hallhatja ki beldle,
hogy életkora miatt kevésbé kompetens vagy kevésbé legitim szerepld.
Eppen ezért a vezetsi kérdés nem csupdn az, hogy ,vannak-e nalunk
generdcibs konfliktusok?”, hanem az is: ,ugyanazt értjuk-e konfliktus
alatt, &és ugyanazok érzik-e biztonsdgosnak ezt a munkahelyet?”

STEIGERVALD KRISZTIAN

F6 kutatdsi eredmények 2.
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A tuddsmegosztas kultardja mint
°* aHR beavatkozasok katalizatora

A vdllalatok évrdl évre hatalmas dsszegeket kdltenek belsé tréningekre,
mentorprogramokra és csapatépitékre. De vajon mi hatérozza meg, hogy a
munkavdllaldk valdban nyitottak-e ezekre a "beavatkozasokra®, vagy csak
nyldgként élik meg azokat? A kutatds korreldcids és regressziés modelljei
kristalytisztdn rmutattak a valaszra: a nyitottsdg motorja nem az
altalanos jékedv, hanem a tuddsmegosztds kultardja.

A statisztika azt mutatja, hogy a énmagdban nem garantdlja a HR
beavatkozdsok irGnti nyitottsdgot a programok sikerét. Ha egy szervezetben
legmagasabb mértékben (a variancia 21%-  nincs meg az az organikus napi szinti

at lefedve) a tuddsmegosztasi hajlandéség  informéciéesere (példaul, ha az emberek

és a tdmogatd, befogadéd szervezeti klima a kédvégépnél sem osztjdk meg a
magyardzza. Erdekes modon, az, hogy az tapasztalataikat, mert féltik a pozicidjukat),
emberek amugy hajlandéak-e egyutt ott a legdragabb formadlis képzési
dolgozni (&ltaldnos egyuttmukédés), program is kudarcba fog fulladni.

Befolydsol6 tényezd Kapcsolat ereje
(Modell véaltozé)

Tud@smegosztas
és tanulas

Szervezeti klima
(befogadas)

Puszta
egyuttmikodési
ajlandésag

Miel6tt hivatalos mentoring, egyuttmukédési programokat vezetnénk be, alapozzunk.
OszténdzzUk a mindennapi, informdlis tuddsmegosztdst. Hozzunk létre belsé
tudasbazisokat, belsé "best practice” férumokat, vagy akar 15 perces ‘mit tanultam ezen a
héten" dlléértekezleteket. Amikor a hibdk beismerése és a tudds ataddsa biztonsdgossa
valik, a munkavallalék maguk fogjak igényelni a strukturdltabb képzéseket.

F& kutatdsi eredmények 3.
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Az eredmény azért kalébndésen érdekes, mert rdmutat arra, hogy a
tanuldsi hajlandésdgot nem lehet egy-egy tréninggel ,bekapcsolni”. A
munkatarsak abbdl tanuljgk meg, hogy érdemes-e tuddst kérni és adni,
amit a szervezet hétkéznapjaiban tapasztalnak. Ha a tudas hatalmat
jelent, a hibdak felvallaldsa kockdazatos, a kérdezés pedig a hozzd nem
értés jelének szamit, akkor nehéz elvarni, hogy ugyanezek az emberek
egy mentorprogramban hirtelen nyitotta valjanak.

Generdciés szempontbdl ennek kulén jelentésége van. A kulénb6z6
korosztalyok rengeteg olyan tuddssal rendelkeznek, amelyet nem lehet
egyszerlen tréninganyagként atadni: az idésebbeknél felhalmozott
tapasztalat és szervezeti memoria, a fiatalabbaknal dj technolbgiai
rutinok és friss megkézelitések jelenhetnek meg. A valddi érték ezért
nem egyszertden a tuddsatadds, hanem a kétirdnyd tuddascsere. Enhez
azonban olyan pszicholégiailag biztonsagos kézeg szukséges,
amelyben egy huszéves kérdezhet egy 6tvenévestdl anélkiil, hogy
kevésnek érezné magat, és egy 6tvenéves is kérdezhet egy
hiszévestdl anélkil, hogy veszélyben érezné a szakmai tekintélyét.

A kutatds talan legfontosabb vezetdi Uzenete ezért az, hogy a tanuld
szervezet nem a tréningteremben kezdédik. Sokkal inkabb azokban a
hétkéznapi pillanatokban, amikor valaki azt mondhatja: ,ezt nem
tudom”, ,ebben segits”, vagy ,mutatok valamit, ami ndlam mukédaott”.
Ha ezek a mondatok természetessé valnak, a formdlis fejlesztési
programok mdr nem idegen beavatkozdsként érkeznek a szervezetbe,
hanem egy meglévé tanuldsi kultarara épulnek ra.

STEIGERVALD KRISZTIAN

F& kutatdsi eredmények 3.
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A Z generdcio rejtélye:
Ahol a babzsdakfotel és a jo
hangulat mar keveset ér

Az elemzés talan legnagyobb meglepetését a Z generdcid
viselkedésmintdja okozta. Hagyomdanyosan a HR szakma ugy tartja: teremts
jo munkahelyi Iégkért, biztosits kivald “szervezeti klimat", és a munkavaéllalék
haldsak lesznek, lojalissé valnak, és aktivan részt vesznek a cég fejlesztési
programijaiban. Az adatok szerint az idésebb generdaciéknal (Y, X, Baby
Boomer) ez az ésszefliggés tokéletesen igaz (a korreldcid 0,32 és 0,43 kozott
mozog). Ha j6l érzik magukat, nyitottak a beavatkozdsokra.

A Z generdcié azonban felboritja ezt a
szabalyt. Esetikben a szervezeti klima és a
HR programok iranti nyitottsdg kapcsolata
drasztikusan, egészen a margindlis 0,14-es
szintig zuhant.

Ez azt jelenti, hogy a Z generdcid tagjait egy
jo buli, a baratsagos irodai kérnyezet vagy
a "csaladias légkor” nem teszi feltétlendil
motivalttad abban, hogy szakmailag extra
erbfeszitéseket tegyenek vagy mentoring
programokba kapcsolédjanak.

Szadmukra a jé hangulat nem jutalom és
nem motivator, hanem pusztan egy
alapvetd higiénids elvarés (mint a futés
vagy az internet). Ezt egyéb kutatésok is
alatamasztjak (McKinsey Health Institute.
(2022). Addressing the unprecedented
behavioral health challenges facing
Generation Z. McKinsey & Company).

Ahhoz, hogy valéban elkételezédjenek,
pragmatikusabb és transzparensebb
jovéképre van szukséguk.

A ledgfiatalabbak toborzdsa és megtartdsa
sordn djra kell gondolni a munkaltatoi
értékigéretet (EVP). A csocsbdasztal és a
gyumalcsnap helyett a Z generdaciondl a
gyors és transzparens elémeneteli
lehet6ségeket, a rugalmas idébeosztast és
a munkdjuk azonnali anyagi vagy szakmai
megtérulését (ROI) kell hangsulyozni.

Az elkdtelezddésuk kulcsa nem a j6
hangulatban, hanem a transzparens
karrieratban, a szakmai kihivsokban és a
tisztazott fejlédési lehetéségekben rejlik.
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Az adatok azt mondjdk, hogy a Z generdcib esetében a jo szervezeti
klima kevésbé kapcsolddik 6ssze automatikusan a fejlesztési
programok irdnti nyitottsdggal. A ketté nem ugyanaz. Elképzelhetd,
hogy ami az idésebb generdcidk szdémdara még valdédi munkdaltatoi
pluszt jelentett, az a fiatalabbak szemében mar belépési minimum:
nem azért valasztanak egy munkahelyet, mert tisztelettel bannak
vellik, lehet kérdezni és j6 a k6zé6sség, hanem egyre inkabb azt
kérdezik, miért maradnénak ott, ahol mindez nincs jelen.

Generdcids szempontbdl kuldnésen érdekes lehet a munkahely és az
egyén kozétti ,pszicholégiai szerz6dés” valtozdsa. A kordbbi generdciok
életében erbsebb lehetett az a csereviszony, amelyben a szervezethez
vald alkalmazkoddsért cserébe hosszabb tavu biztonsagot és
kiszdmithato karrierutat kinalt a munkahely. A fiatalabb munkavallalék
mar egy joval bizonytalanabb és gyorsabban valtozé munkaerdpiacon
szocializalédtak, ezért érthetéen erésebben merulhet fel benntk a
kérdés: mit ad nekem ez a lehetéség a fejlédésemhez, és miért éri meg
nekem id6t és energidt tennem bele?

Ezért a Z generdcidés munkavdllalék esetében nem feltétlenul kevesebb
elkételez6désrdl beszélunk, hanem az elkbételezbdés feltételeinek
valtozdasardl. A j6 hangulat fontos lehet, de Snmagdban kevés: a
fejlesztés céljdnak, személyes relevancigjanak és varhatdé haszndnak is
|lGthaténak kell lennie. A kihivas tehdt nem az, hogyan vegyuk ré a
fiatalokat a fejlédésre, hanem hogyan tegyuk szGmukra érthetévé, hogy
az adott fejlédési lehet6ség miért éri meg nekik.

STEIGERVALD KRISZTIAN
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Nincs is olyan zérkoézottsag,
mint gondolnank?

s

Az iroddk folyoséin és a médidban gyakran hallani azt a leegyszeruisitd
sztereotipiat, miszerint a mindenkori fiatal generécié — tegnap azY, ma a z,
holnap az Alfa - tiszteletlen az id6sebbekkel szemben, nem ismeri el a
megszerzett tapasztalatot, és nehezen lehet vellik egyutt dolgozni. A
jelenlegi kutatés kiméletlenul, nagymintds statisztikai bizonyitékokkal

cafolta meg ezt a mitoszt.

Amikor az idésebb kollégdk felé iranyuld
egyuttmuakddési hajlandésagot vizsgdituk a
kuldnb6z6 korcsoportok kdzott, kiderult:
nincs semmilyen statisztikailag szignifikGns
kdldnbség. A Z generdcid tagjai pont
ugyanannyira (matematikailag egy
hajszalnyival még jobban is) nyitottak a
generdcidk koézotti kdzdés munkara, mint az
X generdcids vagy Baby Boomer kollégaik.

Ez az eredmény rendkivul fontos, mert
ravilagit arra, hogy a munkahelyi
konfliktusok gydkere nem az
egyuttmukddésre vald hajlanddsag
hidnydban keresendé. A fiatalok nyitottak a
szeniorok tuddsara; a frusztracid és a
konfliktus feltételezhetéen sokkal inkébb az
eszkdzdk, a munkatempd és az eltérd
kommunikécids csatorndk és szokdsok
miatt alakul ki, nem pedig emberi vagy
értékrendbeli elutasitasbol.

A szervezetépités sordn bdatran és
tudatosan kell épiteni a vegyes életkort
(cross-generational) projektcsapatokra.
Mivel az elvi nyitottsdg megvan mindkét
oldalon, a vezetdk feladata “csupdn” a
munkamaddszertanok ésszehangoldsa:
tisztdzni kell a csapatban a kommunikacios
csatorndkat, a hatariddk értelmezését, és
meg kell tanitani a feleket egymas
‘nyelvén” beszélni. Az alapvetd emberi
tisztelet adott, a folyamatokat kell
optimalizaini.
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Nyitottség idésebbek felé (1-5 skéla)

Baby
Boomer

Zgener@cié6 Xgenerdcié Y generdcio

~

Y

A statisztikai probdk alapjdn a kdlénbség nem szignifikans.

Az életkor egydltaldn nem akaddlyozza a tiszteleten alapulé elfogaddst.
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A kutatds eredménye fontos ellenpontja annak a véleménynek, amely
szerint a mai fiatalok mar nem tisztelik az id6ésebbeket. Ugyanakkor
érdemes kulénvdalasztani a tiszteletet annak kifejezési modjatdl. Sok
idésebb munkavdllalé olyan vildgban szocializdlédott, ahol az életkor,

a tapasztalat és a pozicid 6Snmagdban is legitimaciot adott: elébb
bizonyitani kellett, &s csak késébb lehetett megkérddjelezni egy déntést.
A mai fiatalabb generdcidk szdmdara ezzel szemben a tisztelet
gyakrabban kapcsolddhat kompetencidhoz, hitelességhez,
kdlcsdndsséghez és ahhoz, hogy &ket is partnerként kezelik.

Ezért kdnnyen elbdllhat az a paradox helyzet, hogy egy fiatal munkatars
Oszintén tiszteli idésebb kollégajat, mikézben olyan kommmunikacios
modot haszndl, amelyet az idésebb fél tiszteletlenségként él meg.
Kérdez, visszakérdez, vitatkozik, alternativat javasol, vagy egyszerten
kevésbé haszndlja a hierarchia kordbban megszokott nyelvi és
viselkedési jelzéseit. llyenkor nem feltétlenul a tisztelet tint el, hanem a
tisztelet nyelve valtozott meg.

Ez a vezetdk szdmdara fontos kulénbségtétel. A generdciok kézotti
egyuttmukddéshez ezért nem elsdsorban arra van szukség, hogy
megtanitsuk a fiatalokat ,tisztelni az idésebbeket”, hanem arra, hogy a
kuldnbbdzb korosztalyok felismerjék egymas tiszteletjelzéseit. A vegyes
életkord csapatok egyik legnagyobb lehetbsége éppen az, hogy a
tapasztalat és az Gj nézépont nem egymas rivalisdvd, hanem egymas
eréforrasava valhat.

STEIGERVALD KRISZTIAN
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Mit tehetnek a szervezetek? —
Ondiagnosztika

Az uzleti hasznositasi irGdnyok mellett 6t olyan szervezeti kérdés és
medgfigyelés, amelyek kdzvetlenll az adatokbdl kévetkeznek, és amelyeket
barmely szervezet 6nalléan is megvalaszolhat.

Ondiagnosztikai kérdések szervezetek szamara

Az aldbbi 6t kérdés segit felmérni, hogy egy szervezet hol all a generdciokézi
egyuttdolgozds szempontjabdl. Ha 3 vagy tébb kérdésre a valasz ‘'nem’ — a beavatkozds
azonnal indokolt.

Igen [ Nem [ Részben

Van a szervezetben valaki, aki aktivan
szervez generdcidkozi projektpérokat vagy
keresztgenerdcios egyuttdolgozdast?

Megjelenik a tuddsatadas a napi workflow-
ban (csapatmegbeszélésen), nem csupdn
képzési alkalmakkor?

Tudjuk, kik azok a ~20%, akik tébb
generdciokozi interakciét szeretnének?

Az Y generaciés munkatarsak terheltsége és
szervezeti helyzete lehetévé teszi az 6nkéntes
programokban valé részvételt?

Az elmlt évben volt olyan eset, amikor
tapasztalt kolléga tuddsa elveszett
kilépéskor, mert nem volt strukturalt
atadasi keret?

Mit tehetnek a szervezetek?



HR akciobterv:

5 konkrét Iepés

amit adatok indokolnak

A kutatds eredményei nem elméleti megdllapitasok. Mindegyikbdl
kdézvetlen, szervezeti szinten megvalésithatd kévetkeztetés adodik.

Forditott mentoralés:
Epitsink a jov6orientalt
nyitottsagra

O]

A kutatdsi adatok egyértelmien
bizonyitjak, hogy a munkahelyi
kézbsségek szignifikansan
nyitottabbak a fiatalabb kollégak felé
(3,89), mint az idésebbek iranyaba
(3,72).

Mit jelent ez?

A szervezetben tehdt jelen van egy
természetes, jdvéorientdlt
fogadodkészség a fiatalok friss
szemléletére. Ahelyett, hogy kizardlag
a hagyomanyos, fentrdl lefelé
épitkez6 mentoraldst szorgalmazndank
egyedul, ezt a nyitottsdgot a forditott
mentordlds (reverse mentoring)
bevezetésével érdemes kiakndzni.

Ha a fiatalokat olyan projektekbe
vonjuk be, ahol 6k mutathatjadk meg
az Uj technologidkat vagy
munkamaébdszereket a
tapasztaltabbaknak, azzal egyszerre
eléqitjuk ki a cég tudasszomjdat és
tovabb ndveljuk a generdcidk kdzotti
kdlcsénds elfogaddst.

N

J

Elész6r a tuddas-
megosztasi kultarat kell
megteremteni

02

A regressziés modell legfontosabb
tanulsaga, hogy a HR-
beavatkozasokra vald nyitottsag
legerésebb meghatarozdja a
meglévé tuddsmegosztasi kultara (B
=0,357).

Mit jelent ez?

Ez azt jelenti, hogy ha a szervezeti
mindennapokban hidnyzik az
informdacidk szabad dramldasa, akkor
az alapmukdédésunket kell
megvdaltoztatni. Az elsé 1épés emiatt
ne csak a formdlis programok
meghirdetése legyen, hanem az
informalis tuddsmegosztas napi
szokdssa tétele — példdul belsd
tudasbdzisokkal vagy révid, heti
tapasztalatcserékkel.

~N

HR akcibterv: 5 konkrét 1épés, amit adatok indokolnak



Az X generdcid és a
Baby Boomerek jelentik
a legbiztosabb tamaszt

03

Az adatok szerint az X és a Baby
Boomer generdcié tagjai mutatjak

a legmagasabb nyitottsagot

a beavatkozasokra (3,83 és 3,84),
mikdzben naluk a legalacsonyabb

a megélt feszlltség mértéke (2,50—
252), és 6k kerekednek felll a fiatalok
felé mutatott nyitottsagban is (3,95
és 4,08).

Mit jelent ez?

Ok jelentik a legidedlisabb belépési
pontot a generdciokozi
kezdeményezésekhez: vellk érdemes
elinditani a pilot programokat, hiszen
Ok lesznek a legelkételezettebb
mentorok és a nyitottsdg mintaképei.

J

Az Y generdciot a napi
4 workflow-n keresztul

lehet megszélitani

A varianciaanalizis rémutatott, hogy
a beavatkozdasi nyitottsag terén az Y
generacié a legalacsonyabb értéket
mutatta (3,67), szignifikansan
elmaradva az idésebbektdl.

Mit jelent ez?

Szdmukra nem csupdn 6nkéntes
képzésekre, hanem a napi
munkamenetbe szervesen beépitett
keretekre van szikség: ha a
generdcidkoézi tudasatadds a
meglévé projektfolyamatok
természetes része, az Y generdciod is
goérdulékenyen és aktivan be fog
kapcsolédni a leterheltséguk mellett.

\

ellenére is csatornazni kell

05

Bar a Z generdciod tagjai élik meg
toronymagasan a legtébb feszultséget
és sztereotipidt a mindennapokban
(2,96), a tudédsmegosztas és a tanulds
iradnti vagyuk kiemelkedéen magas
(417), amivel még a tapasztaltabb Y
generdciét (3,97) is megeldzik. Mivel a
megélt feszultség statisztikailag teljesen
fuggetlen a beavatkozdasi nyitottsagtol
(r = -0,002), a vezetdknek nem szabad

A Z generdcié tudasszomjat a feszultségek

megijednitk a fiatalok surlédasok
miatti panaszaitol.

Ahelyett, hogy a feszUultségeken
rdgoédndnk, a Z generdcid kimagaslo
tanuldsi vagyara kell épiteni: azonnali,
kézzelfoghatd szakmai kihivasokkal

a kezdeti konfliktusok ellenére is
maximalisan elkételezetté tehetok.

HR akcibterv: 5 konkrét 1épés, amit adatok indokolnak



Tedd meg a kovetkezo lép
a szervezeti fejlédésben



A Quantum generdcidkézi programijairdl




Zarszo: Amit az adatok mutatnak,
és ami még eléttiunk all

Ez a kutatds igazolta a generdcidkoédzi egyuttdolgozds irdnti nyitottsag
jelenlétét, egyattal ravilagitott a feszultségek aszimmetrikus mintazatara is:
mig a konfliktuséimény a fiatalabbakban koncentrdlédik, a fiatalok felé
mutatd nyitottsdg az idésebbekben a legerételjesebben jelenlévé.
Ugyanakkor az idésebb kollégdk fogaddsa és a tuddsmegosztasi kedv a
fiatalok részérdl is kiemelkedéen magas, igy a kapcsolédas alapjai mindkét

oldalrél adottak.

Fény derult arra is, hogy a szervezeti klima
elmarad az egyénekben meglévd
nyitottsagtdl, a fejlesztési programok
fogékonysagat pedig a meglévd
tuddsmegosztasi kultdra hatdrozza meg a
legerdsebben. Ezzel pdrhuzamosan

kirajzolédott a Z generdcié sajatos logikdja:

esetUkben a kedvezé munkahelyi Iégkér
é6nmagdban még nem valt ki automatikus
nyitottsdgot az elkételezb6désre.

Amit nem tudunk: mi az elsédleges
akaddalya annak, hogy az emberek

mégsem szervezik meg az egyuttdolgozdast.

Id8hidny? Szervezeti kultdra? Nem tudjdk,
hogyan kezdjék? Attdl tartanak, hogy a
mdasik nem lenne nyitott rG? Ez a

megvalaszolatlan kérdés adhatja a kutatds

kdvetkezd fazisnak alapjat.

Zarsz6

A generdcidkdzi fejlesztés legfontosabb
tanulsdga nem az, hogy mit gondolnak az
emberek egymdasrdl. Hanem az, hogy mit
tesznek — vagy mit nem tesznek — és miért.
Célunk, hogy kutatdsainkkal,
szolgdltatdsunkkal és szervezeti
programjainkkal minden szervezetnek
segitsunk idét, teret és lehetéséget adni a
hatékony mukddés fejlesztésére és a derus
klima kialakitasara.
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Sokdig azt hallottuk, hogy ez az a generdcid, amely meg fogja menteni
a Foéldet. Ez akkor volt, amikor Greta Thunberg allt a kommunikacio
el6terében.

Sokdig azt mondtdk, hogy ez az elsé generdcid, aki a purpose, nem
pedig az anyagiak alapjan valaszt munkat.

Most viszont a hiperkulturalitds és a hiperdiverzifikacid korat éljuk.
Nehezebb a kutatdsokban is eligazodni. Ez a kutatds nagyszerd, hiszen
megproébdl ebben a nehéz korban rendszert teremteni. Nagyon mélyen
reagdl az interperszondlis és ingergenerdcids kapcsolatokra.

Ami fontos, hogy az generdcidék munkahelyi kapcsolatait nagyon sokan
csak emberi oldalrdl kézelitik meg. Azonban ez a generdcid, amikor
purpose-t valaszt, brandet valaszt, markat valaszt, vizidt valaszt,
valdjaban egy izmust - nemcsak fogyasztoként, hanem
munkavallaldként is.

Arra, hogy mi a j6 megoldds az elérésukre, nincs altaldnos valasz.
Minden markdanak fel kell fedeznie sajat magat, és fel kell fedeznie azt is,
hogy kik azok, akik hozza illenek. Ahogyan minden markanak tudnia kell
elengedni, Ugy tudnia kell vonzani is. A megoldds tehat nem kdzépen
van.

TRUNK TAMAS

Zarsz6
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A kutatds legfontosabb Uzenete szGmomra, hogy a generdcidk kozotti
munkahelyi problémdak gydkere nem feltétlentl az egymdas irdnti
nyitottsdg hidnya. Sét, az adatok alapjan a kapcsoléddsi szandék
mindkét irdnyban jelen van — mikézben ugyanazt a szervezeti
valésdgot az egyes korosztdlyok meglehetdsen eltéréen élhetik meg.

Ez azért fontos, mert dvatossagra int az olyan egyszeru
magyardzatokkal szemben, mint hogy ,a fiatalok nem tisztelik az
id6seket”, vagy ,az idésebbek nem értik a fiatalokat”. A generdcids
kalédnbség sokszor nem értékrendi szakadék, hanem eltéré tapasztalat,
élethelyzet, szervezeti pozicid és szocializacié taldlkozdsa. Kuléndsen
izgalmas, hogy mikézben a fiatalabbak tébb feszultséget érzékelnek,
ettél még nem kevésbé nyitottak az idésebbek tudasara és az
egyuttmukodésre. A szervezetek valédi feladata ezért nem az, hogy
.kibékitsék a generdacidkat”, hanem hogy a méar meglévé nyitottsagbol
mindennapi tudascsere és valodi k6z6s munka sziilessen.

Ehhez pedig nem feltétlenul Gjabb programokra van elészér szikség,
hanem olyan kultaréra, amelyben természetes kérdezni, tudast adni,
tudast elfogadni és akar generdaciotdl fuggetlenul tanulni egymastol. Mi,
én és a csapatom, ebben segitunk.

STEIGERVALD KRISZTIAN

Zarsz6



Kutatdsi mddszertan
és adateldkészités



KUTATASI MODSZERTAN ES ADATELOKESZITES

Minta és adatszulreés

Az eredeti, PWC dltal dtadott adatbdzisban 4 608 valaszadd szerepelt. Az
elemzési almintdba 2 365 f6 kerult be, akiknél rendelkezésre allt a
generdcids hovatartozds adata és aktivan dolgoznak.

/
o/ tieeene

100 pontbdl 51 szinezett
2365 /4608 6

\_ /

Sulyozas és modszertani korlatok

Az adatdllomany sulyozva érkezett. Az elemzések elvégzésre kerultek sulyozott és
stlyozatlan formdaban is; a két eljards eredményei kdz6tt csak tizedesjegy-szintd
eltérések mutatkoztak, ami megerdsiti az adatok belsé stabilitdsat.

Kutatdsi moédszertan és adateldkészités
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Adattranszformdaciok és atkoédolasok

« "6 = nem relevans’ opciot statisztikai hinyzé értékké kellett kddolni.

- Négy forditott megfogalmazasu tételt (3, 4, 7., 8.) matematikailag meg kellett
forditani: 6 - (eredeti érték).

- Atlag-alapl blokk-pontszadmokat szamoltunk (nem ésszeget), igy minden blokk 1-5
skalan marad.

A stacking megoldas és a routing kezelése

A kérddiv logikdja miatt nem minden valaszadd kapta meg mindkét iranyd
kérdésblokkot. A probléma kikUszébodlésére az adatelemzd stacking megolddst
alkalmazott: az adatbdzist atstrukturdlva csoportszintl 6sszehasonlitdst végzett
fuggetlen mintas logikaval. Ennek készénhetben a D-score és az ANOVA elemzések 600
f6 feletti, statisztikailag megbizhaté almintan alapulnak (idésebb irdny: n = 643;
fiatalabb irany: n = 691, stlyozva).

A méréeszkdz validacidja: Konfirmativ faktorelemzés (CFA)

A CFA azt vizsgdlta, hogy az egyuttdolgozdsi hajlandbésdag 6sszevonhatbé-e egyetlen
konstruktummada. Az egyuttdolgozdsi hajlanddsag tételei skaldrisan invarinsak voltak
(ACFI < 0,01, Ax3(7) = 8,69; p = 0,28). Bar az abszolt illeszkedés nem érte el a kivald
szintet (CFI = 0,89), a magas megbizhatdsdg (w = 0,86) aldtdmasztja az egydimenzids
skdala haszndlatat.



Készénetnyilvanitas

A kutatds a kdvetkez6 személyek és szervezetek kézremukoédése nélkil nem
johetett volna létre.

Kdszénet illeti Trunk Tamdast a riport 6sszefoglaléjéhoz adott gondolataiért.
Steigervald KrisztiGnnak készénjuk, hogy gondolkodé partnerként jarult
hozzd a generdcios megkdzelités elmélyitéséhez. Bajor Martonnak
kész6njuk a workshopok és a fejlesztési programok szakmai iranyitasat.

A PwC Magyarorszdg piackutatasi csapatanak készénjuk az adatfelvételi
platform biztositdsat és a szakmai egyuttmikddést. Végul készénet
minden valaszadénak, aki idejével és gondolataival hozzajarult ahhoz,
hogy ez az adatbdzis megsztlethessen.

K&szénetnyilvanitas



Jogi nyilatkozat

A jelen tanulmany teljes tartalma a Quantum Digital Solutions Hungary
Kft. és a kutatadsban kézremikoédé partnerek kizardlagos szellemi
tulajdondt képezi. Az itt talalhaté adatok, elemzések és megallapitdsok
engedély nélkuli masoldsa, Gjrakdzlése, terjesztése, Gtdolgozdsa,
forditasa, adatbdzisban térténd régzitése vagy letdlthetévé tétele
szigoraan tilos.

A tanulmany barmely részének kereskedelmi célu felhasznélasa
kizarélag a Quantum Digital Solutions Hungary Kft. elézetes, irGsbeli
engedélyével lehetséges. A kutatds a PwC Magyarorszag felmérésének
keretében zajlott; az adatok felhasznaldsa a PwC-vel kétott
adatfelhasznaldsi megallapodds szerint térténik.

Minden jog fenntartva.

© Quantum Digital Solutions Hungary Kft., 2026



K6zremiik6doé partnerek

Quantum Digitalis Diakszévetkezet

Béhm Zsombor Endrédy Kata
CEO & Tarsalapitd Account Manager
zsombor@qdiak.hu e kata@qdiak.hu
Bajor Marton Reitmesz Kornél
Key Account Manager & Képzési vezetd Head of Marketing & Communications
bajor.marton@qdiak.nhu kornel@qdiak.hu

SteiGen — Steigervald Krisztiain

Gondolkodd partner, generdcidkutatdsi szakérto.

Kapcsolattartd: steigervald.krisztion@steigen.hu

PwC Magyarorszag

Adatgyujtési partner.

Kapcsolattarté: ildiko.cserjes-kopandi@pwc.com

Trunk Tamas

Szakértd, kutatasi partner
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KézremuUkdédod partnerek



Modszertani melléklet

CFA - Konfirmativ faktorelemzés

=D D 3 ED 2D
.

D - Tartalmi + Elfogadhaté;
modszerfaktor Yo m C-vel egyenrangu

« Metrikus invariancia: Ax3(7) = 2,12; p = 0,95; ACFI < 0,01
« Skalér invariancia: Ax*(7) = 8,69; p = 0,28; ACFI < 0,01
* Cronbach-a = 0,84; McDonald-w = 0,86

ANOVA 6sszefoglaldé — generdacionkénti elemzés

T

A_older '

A_younger

F_open

Modszertani melléklet



Modszertani melléklet

Regresszio részletei

= O €5 G G B

Fuggd valtozo: F_open. N = 1090 (listwise). R = 0,454; R? = 0,206.

Fisher r-z — Z generacio eltéré klimafogékonysaga

Modszertani melléklet



Hivatkozott irodalom

Edmondson, A. C. (1999). Psychological safety and learning behavior in work
teams.

Hooker, K., Turner, S. G., Jarrott, S. E., & Geldhof, G. J. (2021). Development of
a new measure of intergenerational contact.

King, S. P., & Bryant, F. B. (2017). The Workplace Intergenerational Climate
Scale (WICS).

Marchiondo, L. A., Gonzales, E., & Ran, S. (2016). Development and validation
of the Workplace Age Discrimination Scale.
McKinsey Health Institute. (2022). Addressing the unprecedented

behavioral health challenges facing Generation Z. McKinsey & Company.

Murphy, W. M. (2012). Reverse mentoring at work: Fostering cross-
generational learning.

North, M. S., & Fiske, S. T. (2013). A prescriptive intergenerational-tension
ageism scale (SIC).

PwC (2026). Global Workforce Hopes & Fears Survey 2026.

Ramayah, T., Yeap, J. A. L., & Ignatius, J. (2014). Assessing knowledge
sharing: A validation of the KSBS.






