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Kasza Kinga
VEZETES ES BIZALMI KAPCSOLAT KIEPITESE A
Z GENERACIOVAL
Bevezetés

Egyre tobb Z generacios 1ép vezetbi pozicidkba a vallalati szektorban, amely ki-
emeli a jelentdségét annak, hogy megértsiik, hogyan tudnak hatékonyan bizalmat
kialakitani és vezetni a munkahelyi kornyezetben. A 2023-as McKinsey kutatas-
bol kideriilt, hogy a fiatalok egyre nagyobb motivaciot éreznek a magasabb vezet6i
poziciok elérésére.t Az 0j generacios vezetok fejlesztése egyre nagyobb hangsulyt
kap, és tobb kutatas foglalkozik ezzel a téméaval, koztiik a 2023-as Global Le-
adership Forecast nemzetkozi vezet6kkel kapcsolatos kutatasi tanulmany. Ez a
tanulmany valoés elérejelzést nytjt a vezetés jovGjére vonatkozdan, kiilonos figyel-
met szentelve a jovo tehetségeinek azonositasanak.2 A bizalom és a j6 kapesolatok
kialakitasa elengedhetetlen a pozitiv szervezeti kultira és a csapatkohézi6 szem-
pontjabol.

A bizalom kialakitasa kulcsfontossagi minden vezet$ szdmara kiilono-
sen multikulturalis csapatok esetén, ahol kiilonb6z6 hatteri emberek dolgoznak
egylitt.3 A generacios kiilonbségek tovabbi Osszetettséget adhatnak ehhez a dina-
mikahoz a kiilonb6z6 értékrendek, kommunikacios preferencidk és vezetési stilu-
sok révén.4 Fontos megérteniink, hogy mely tényezSk segitik el6 vagy gatoljak a
bizalom kialakulasat ilyen komplex kérnyezetben.

Témavalasztisomat egyéni érdekl6dés motivalta. Egyrészt a generaciod
tagjaként érdekl6dom a téma irant, masrészt a mesterképzés soran mar tébbszor
volt alkalmam vizsgalni a Z generaci6 f6bb jellemzgit. A szakirodalom ismereté-
ben 4gy gondolom, hogy a generacié munkahelyi, vezetsi szerepének elemzése
egy rendkiviil érdekes és kihivasokkal teli téma napjainkban.5 Komoly hatéassal

t MCKINSEY-Company: Mind the Gap. CURATED READS FOR GEN Z — AND THEIR Z-CURIOUS
COLLEAGUES. 2023. https://www.mckinsey.com/~/media/mckinsey/email/genz/2024/07/2024
-07-02d.html

2 DDI: Global Leadership Forecast. https://www.ddiworld.com/global-leadershipforecast-2023

3 BURKE Shawn—SIMS Dana—LAZZARA Elizabeth—SALAS Eduardo: Trust in leadership: A multi-
level review and integration. The Leadership Quarterly, 2007/6. 606—632.; MISHRA Aneil Kumar
Dr.—MISHRA Karen E. Dr.: The research on trust in leadership: The need for context. Journal of
Trust Research, 2013/1. 59—69.; TOROK Lészl6: Bizalom a vezetésben. Kvadrat Print, Bp., 2019.

4 KURATH Gabriella—BANYAI Edit—SIPOS Norbert—VENCZEL-SZAKO Timea—KONCZOS-SZOM-
BATHELYI Marta: Bizalom és kommunikdci6 a vezet6k és alkalmazottak kontextusdban. Journal
of International Studies, 2023/3. 2071-8330.

5 BENCSIK Andrea—JUHASZ Timea—BALOG Eva: A legfiatalabb generdciék a munkahelyeken (Szlo-
vakiaban). Multidiszciplinéris kihivasok, sokszinti véalaszok. (Gazdalkodas-és Szervezéstudoméanyi
folyéirat.) 2020/1. 11-27.; LAZANYI Kornélia—BILAN Yuriy: Generation Z on the labour market —
Do they trust others within their workplace? Polish Journal of Management Studies. 16. 78—-93.;
MALATYINSZKI Szilard: ,Az 1ij generdcio, mint erdforras.” Multidiszciplinaris kihivasok, sokszin
valaszok. Gazdalkodas- és Szervezéstudomanyi folydirat, 2020/1. 90—101.; MERETEI Barbara: Ge-
nerdcios kiilonbségek a munkahelyen. Vezetéstudomany, 2017/10. 10—18.
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vannak, lesznek a tarsadalomra és a gazdasagra, ugyanis 6k alkotjak globélis szin-
ten az elsé technikailag legjobban képzett és tarsadalmilag minden id6k legonal-
16bb generaciojat, akik sziiletésiik ota egyiitt élnek a szamitastechnikai innovaci-
okkal.6 Ez bizonyos teriileteken erdsséget jelenthet, masutt pedig kihivasokat.
Ugy vélem, hogy ez a kutatasi teriilet rendkiviil aktuélis és relevans.

A Z generacid legidGsebb tagjai mar elérték a 29 éves kort, aktivan jelen
vannak a munkaerdpiacon, és koziiliik egyre tobben toltenek be vezetdi pozicio-
kat. Ez a tendencia varhatdan er6sédik, ami 4j kihivasokat és lehetGségeket te-
remt a munkahelyi kornyezet és a vezetési gyakorlatok terén.

Kutatasom segithet megismerni a Z generaciot vezet6ként, ami 4j pers-
pektivakat nyajthat a jov6beli vezetdi stratégidk kidolgozasahoz és dontéshoza-
talhoz, valamint a vezetGfejlesztéshez is.

A tanulmanyomban els6ként ismertetem a kutatas céljat, amely a Z ge-
neracios vezet6k sajatos jellemzdinek mélyebb megértésére iranyul. Ezt kévetGen
bemutatom a kutatas modszertanat.

Doktoranduszként els6dlegesen szakirodalmi feldolgozasra tamaszkod-
tam, két kiemelt teriiletre 6sszpontositva: (1) a bizalom és vezetés kozotti kapeso-
lat, valamint (2) a Z generaci6 munkahelyi jellemzé&i és a fiatal vezetGk vezetési
gyakorlatainak vizsgalata. A kutatas soran az elmult években megjelent kozel 30
tudomanyos publikaciot dolgoztam fel, amelyek kiilonb6z6 megkozelitést alkal-
maznak. A téméval kapcsolatos kutatasok kozott szerepelnek gazdasagi, pszicho-
l6giai, szociologiai és orvostudomanyi tanulméanyok is, amelyek hangstlyozzak a
bizalom szerepének jelentGségét a vezetésben. A tanulmany végén Osszegzem az
eredményeket, és javaslatokat teszek a jovébeli kutatési irdnyok meghataroza-
séra. A kutatas f6 fokusza annak feltarasa, hogy a Z generécios vezet6k hogyan
képesek alkalmazkodni a valtoz6é munkahelyi kornyezethez, és miként formalhat-
jak a jov6 vezet6i stratégiait és dontéshozatali folyamatait.

A bizalom és vezetés

A bizalom és vezetés kapcsolatat legalabb hat évtizede vizsgaljak, és a témaban
szamos alapvetd és Gjabb tanulmény is sziiletett. A koronavirus-jarvany és az azt
kovet6 otthoni és hibrid munkavégzés jelentésen atalakitotta a menedzsment
f6bb tertiileteit, igy a vezetdi bizalom dimenzi6it is.” Rahul tanulménya szerint
ezek az Uj korlilmények megndvelték a biztonsag és a bizalom iranti igényt a

6 TARI Annamdria: Z generdacié. Tercium, Bp. 2011.; FODOR Ménika—JAECKEL Katalin: Mi kell a
stkeres karrierhez a Z generacié szemével, egy elsédleges kvalitativ kutatds eredményei alap-
Jjan? International Journal on Lifelong Education and Leadership 2018/1. (4.) 1-7.

7 DAJNOKI Krisztina—KUN Andrés Istvan— POOR Jozsef-JARJABKA Akos—KALMAN Botond Géza-
KOMUVES Zsolt Sandor—PATO Géborné SZUCS Beata—SZABO Katalin—SZABO Szilvia— SZEINER
Zsuzsanna—TOTH Arnold—CSEHNE PAPP Imola: Characteristics of Crisis Management Measures
in the HR Area during the Pandemic in Hungary — Literature Review and Methodology. ACTA
POLYTECHNICA HUNGARICA, 2023/7. 173—192.
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szervezetekben.8 Ezt tAmasztja ala Dwivedi és tarsai kutatasa, amely szerint a jar-
vanyhelyzet katalizatorként hatott a vezet&i bizalom fontossaganak felismerésére.9

A bizalom menedzselésének képessége a modern vezet6i kompetenciak
egyik legkritikusabb elemévé valt, amelyet Bakacsi Gyula allitasa is alatamaszt.
Véleménye szerint a bizalom nemcsak a 21. szizadi vezetés alapvets fogalma, ha-
nem egyben meghatarozo tényezdje is.’0 A szerzok a vezetdi bizalmat a vezet és
a beosztott kozotti kapesolat mingségeként hatarozza meg, amely alapvetSen be-
folyasolja a szervezeti teljesitményt és a munkavallalok elkotelezettségét. A biza-
lom kialakul4sa egy tudatos kapcsolatépités és apolas kovetkezménye. Kiépitése
és fenntartasa kulcsfontossagt a hatékony vezetés és a pozitiv munkahelyi 1égkor
megteremtése szempontjabol.u

A vezet6i bizalom mérésére az egyik legismertebb modell a Mayer, Davis
és Schoorman (1995) integralt bizalom modellje. A modell szerint a bizalom a se-
bezhet6ség vallalasanak hajlanddsaga, amelyet az el6zetes tényezbk, példaul a bi-
zalmat ad6 altalanos hajlama és a bizalmat kapo bizalomraméltésaga befolyasol-
nak. A bizalomraméltésagot az észlelt képességek, szakértelem és joindulat
hatarozzak meg. A kockazatvallalas valoszintisége az észlelt kockazat és a bizalom
szintjének 6sszevetésébdl adodik: ha a bizalom meghaladja a kockazatot, a cselek-
vés valoszind, ellenkez6 esetben kockazatcsokkent§ mechanizmusok sziiksége-
sek. A folyamat végén a bizalmat kapo viselkedése erdsitheti vagy csokkentheti a
bizalom szintjét, hosszi tavon befolyasolva a kapcsolat mindségét. >
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1.4bra A bizalom kialakuldsanak folyamata, modellje
Forrds: MAYER et al. 1995

8 RAHUL, Paul: Trust Leadership: A Work-from-Home Scenario in IT Sector During the COVID-19
Pandemic". Jindal Journal of Business Research, 2021/2. 251—-269.

9 DWIVEDI, Yogesh Kumar—-HUGHES, D. Laurie-COOMBS, Crispin—CONSTANTIOU, Ioanna-—
DUAN, Yanqing—EDWARDS, John S.-GUPTA, Babita—LAL, Banita—MISRA, Santosh—PRAS-
HANT, Prakhar: Impact of COVID-19 pandemic on information management research and prac-
tice: Transforming education, work and life. International Journal of Information Management,
2020/102211.

10 TOROK Lészlé: Bizalom a vezetésben, Kvadrat Print, Bp.,2019.

1 KURATH Gabriella-BANYAI Edit (szerk.): Vezetdfejlesztés a 21. szdzadban. Akadémiai, Bp., 2024.

12 MAYER, Roger C.—DAVIS, James H.—SCHOORMAN F. David: “An Integrative Model of Organi-
zational Trust.” The Academy of Management Review, 1995/3. 709—34.
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A legfrissebb kutatasi eredmények koziil kiemelem Hornyak és munkatarsai
szisztematikus attekintését, amely a Web of Science adatbazisra épiil. A kutatok a
sleadership,” ,leader” és ,trust” kulcsszavakra keresve egy tizéves idG6szak (2012—
2022) szakirodalmait vizsgaltak. Eredményeik alapjan a bizalom és vezetés ko-
zOtti kapcesolatot vizsgald publikaciok szama folyamatosan novekszik, amit a cik-
kek és hivatkozasok szamanak diagramon is megjelené exponencialis emelkedése
alatamaszt. Ez a tendencia jol jelzi, hogy a téma iranti tudoményos érdekl6dés
egyre nagyobb, és sziikségessé teszi az Gj generacios vezetok szerepének alapos
vizsgalatat.:s

A kutatas hozzajarul ahhoz, hogy mélyebb megértést nyerjiink a vezet6k
bizalomépitési stratégiairdl, amelyek alapvet6en meghatarozhatjak a j6v6 szerve-
zeti kultirajat és vezetési modelljeit.

A bemutatott szakirodalom és elemzések egytttal alapot nytjtanak a to-
vabbi empirikus vizsgalatok szamara is.
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A vezetés és bizalom témaban korpuszt alkotta cikkek szaGmanak és hivatkozasainak alakulasa az
id6ben, n = 2521 cikkeinek évenkénti szGma az elmult 10 évre, n=2521 (2. Gbra)
Forras: Hornydk et al., 2024.

Generaciékutatasok

A generaciokkal kapcsolatos legkorabbi kutatés a német szociologus, Mannheim
nevéhez fizédik. O volt az elsd, aki bevezette a generaciok elméletét. A generécio-
elmélet négy alapelvet foglal magéban. Ezek az egység, az elszigeteltség, az egy-
idejliség és a hatés. 1920-as definicidja alapjan az egy generacidba valo tartozis
attdl fiigg, hogy egy azonos korcsoportba tartoz6é nemzedéknél a gyermekkorukra

13 HORNYAK Miklés—KURATH Gabriella—GYARMATINE BANYAI Edit: Bizalom és vezetés a nem-
zetkozi és hazai szakirodalom tiikrében — Szdvegbdanydszattal tamogatott szisztematikus iroda-
lomkutatas. VEZETESTUDOMANY, 2024/6. (55.) 41-53., 3.
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jellegzetes kulturélis, gazdasagi, technolégiai, politikai valtozasok hatasainak
megélése soran milyen élményeket sajatitottak el az akkori korszellem hatésara.
Ez a valtozas alakitotta személyiségiiket, identitasukat és ezek alapjan kiiloniiltek
el az 6ket megel6z6 nemzedékektdl. 14

William Strauss és Neil Howe 1991-es munkajukban Mannheim megkd-
zelitéséhez hasonl6an hataroztak meg a generaci6 fogalmat. Szerintiik az egymast
kovet6 generaciok értékrendje, vilagnézete és az ezekbdl fakado viselkedésmintai
egy bizonyos ciklikussagot mutatnak. Ez a ciklikussag koriilbeliil egy emberi élet-
tartam, azaz nyolcvan év elteltével ismétlédik. Egy ilyen ciklus négy szakaszra
oszthato: felemelkedés (high), ébredés (awakening), kibontakozés (unraveling) és
valsag (crisis).®s

McCrindle & Wolfinger elmélete szerint egy generacidhoz tartoznak, akik
egy korszakban sziilettek, azonos idGszak formalta Gket, egyazon tarsadalmi saja-
tossagok befolyasoltak fejlédésiiket, megegyezd életkoruak és egy életszakaszban
vannak, illetve a technologiai események és tapasztalatok altal valtak egyesitett
csoportta.®

Komplikalt meghatarozni egy generacid hatarait sziiletési évek tekinteté-
ben. Valaki nem csak azért lesz egy generaci6 tagja, mert abban az id6szakban
szililetett, hanem mert viseli a generacio jellegzetességeit, vallja az elképzeléseit és
azonos vagy hasonl6 események érintették gyermekkoraban.” A generacios fel-
osztas nem egy csoport, hanem meghatarozott idészakok 6 jellemvonésait ta-
karja. Minden generaci6 valtozik hiszen ijabb impulzusok érik. Viszont az egyes
generaciok kiilonbo6zg iitemben formalddnak a kiils6 élmények kovetkeztében. 8

Szamos teriiletet befolyasol az életlinkben az, hogy melyik generaciohoz
tartozunk, pl. értékrendjeinket, prioritdsainkat, a kommunikaci6s stilusunkat, a
hozzaallasunkat a tarsadalmi szokasainkat és a technologiai ismereteinket. Az ér-
tékek és prioritasok a generaciok kozott jelentésen eltéréek.

Jelenleg hat generaciot kiilonboztetiink meg, ebbdl 4 van jelen a munka-
erGpiacon.

A Csendes generaci6 (1925-1942) tagjai a tarsadalmi stabilitast és a ha-
gyomanyos értékeket részesitették el6nyben, magatartasukra a visszafogottsig és
a biztonsag iranti igény volt jellemz6. Gyerekkorukat a krizishelyzetek alakitottak,
mig idéskorukban a megoldaskeresés valt meghatarozova. Alkalmazkodo attittid-
jik az ,alkoté miivész” archetipusat tiikrozi.

A Baby Boom generaci6 (1943—1960) lazado és idealista szemléletével az
4j ideologidk és tarsadalmi reformok megteremtésében jatszott szerepet. Gyer-
mekkoruk a szabalyok feszegetését, fiatal felnSttkoruk pedig az ébredés és a

14 MANNHEIM, Karl: Das Problema der Generationen. Kolner Vierteljahreshefte fiir Soziologie
1928/. 7. 157-185, 309-330

15 STRAUSS, William—Howe, Neil: Generations: The History of America’s Future, 1584 to 2069. New
York: Harper Perennial, William Morrow and Company, 1991.

16 MCCRINDLE Marc—WOLFINGER Emily: Az XYZ dbécéje. A nemzedékek meghatarozasa. Korunk,
2010/11. 13—18. http://korunk.org/letoltlapok/Z RKorunk2oionovember.pdf

7 FERINCZ Adrienn—SZABO Zsolt Roland: A ,Z generdacié” hatdasa a munkaltaté szervezetekre. In:
SZABO Zsolt Roland (szerk.): Innovdcio vezetéi szemmel. Aula, Bp., 2012. 185-192.

18 STEIGERVALD Krisztian: A generdciok harca: Hogyan értsiik meg egymast? Partvonal, Bp., 2020.
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lazadas jegyében telt. Az életiik soran megjelend erés onmegvaldsitasi vagy gyak-
ran a hagyoményos értékekkel szemben hatott.

Az X generacié (1961—-1981) a realizmus talajan allva egyenstlyozott a
személyes ambiciok és a tarsadalmi elvarasok kozott. Gyermekként a lelkiismereti
forradalom hatésait élték meg, mig fiatal felnGttkorukban a szakmai igényesség
és a kontrollalt viselkedés dominalt. A karrierépités és a statusz megszerzése fon-
tos motivaciés tényez6ként jelent meg.

Az Y generaci6 (1982-1995) mar a posztmodern korszak sziilottje, akik-
nek gyermekkora biztonsagban és tdmogatasban telt, fiatal felnttként azonban
gyakran szembesiiltek krizishelyzetekkel. Digitalis tudatossaguk és multikultura-
lis szemléletiik mellett kreativitasuk és alkalmazkoddképességiik eréssé valt, bar
a céltalansag és a kiszamithatatlansag kihivast jelentett szamukra.

A Z generaci6 (1996—2010) a digitalis korszakban nétt fel, ahol az online
tér és a technolégia meghatarozta életiiket és identitasukat. Szamukra a gyors al-
kalmazkodas, a globalis gondolkodas és a szabalyoktol valo elrugaszkodas jel-
lemz6, azonban a szocialis izolaci6 és a konfliktuskezelési nehézségek 4j problé-
maként jelentek meg.19

Az Alfa generacid (2010 utan sziiletettek): Jellemzdik kozé tartozik a di-
gitalis készségek korai elsajatitasa, a képerny6alapti informéacioszerzés dominan-
ciaja, valamint a rovidebb figyelmi id6. E generaci6 korében megfigyelhet6 a ko-
rabban kezd6d§ érés. Bar sok hasonlosagot mutatnak a Z generacioval, példaul a
digitalis eszkozok és online platformok hasznalataban, mégis sajatos jegyeik te-
szik 6ket egyedivé, példaul az érint6képernyGk és az allando internetkapesolat al-
tal meghatarozott kérnyezetiik. 20

Kijelenthet8, hogy bizony van kiilonbség a generaciok kozott. A legna-
gyobb generacios kiilonbség pedig képességeinkben talalhat6 meg és ezek a kiilonb-
ségek az élet minden teriileten lathatéak. A gyermekkori kornyezet meghatarozé
mértékétdl fliggben harom teriileten latvanyos ez a kiilonbség: a viselkedésben, az
értékekben, illetve a tanult képességekben.2!

Z generacioé

A Z generacioval kapcsolatos kutatasok és szakirodalmi publikaciok jelent8s bo-
viilésen mentek keresztiil az elmult évtizedben, kiilonos tekintettel a munkahelyi
jelenlétiikre és vezet6i szerepvallalasukra.

Néhany forras szerint a Z generaciéhoz az 1995—2009 kozott sziiletet-
tek,22 mig mésok szerint az 1997—2013 kozott sziiletettek sorolhatok a Z genera-
cibhoz.23 Mondhatni ahény forras, annyi eltérés akad a besorolasban, mert a szak-
ért6k nem értenek egyet abban, hogy pontosan hogyan hatirozzdk meg a

19 PAIS Ella Regina: Alapvetések a Z generdacié tudomdanykommunikdciéjahoz. PTE, Pécs, 2013.

20 V5, NAGY Adam—-KOLCSEY Attila: Mit takar az alfa-generacié? Metszetek, 2017/3. 20—30.

21 STEIGERVALD Krisztidn: Generdcidk harca a figyelemért: Hogyan tanuljunk egymastol, egqyma-
sért? Partvonal, Bp., 2023.

22 MCCRINDLE Mark—WOLFINGER Emily: Az XYZ abécéje. A nemzedékek meghatarozasa. Korunk,
2010/11. 13—18. http://korunk.org/letoltlapok/Z RKorunk2oionovember.pdf

23 SCHROTH Holly: Are You Ready for Gen Z in the Workplace? California Management Review,
2019/3. 5—18.
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generaciok idébeli besorolasat. Tagjait ,digitalis bennsziilotteknek” vagy a ,net-
generaciénak”, esetleg IT generaciénak is nevezhetjiik.24 Ok alkotjik globalis
szinten az els technikailag legjobban képzett és tarsadalmilag minden id6k leg-
onallobb generacidjat, akik sziiletésiik 6ta egyiitt élnek a szamitastechnikai inno-
vaciokkal. Ez a generacié mar abban a kérnyezetben nevelkedett, ahol sziileik al-
landoéan dolgoztak, hogy ne keljen semmirél lemondaniuk, mindekozben viszont
nem maradt elég idejiik csaladjukra. Igy aztan feln6ttként nem lehet csodélkozni
azon, hogy szamukra kiemelten fontos az egyensiily megtalalasa a munka és a ma-
ganélet kozott, valamint az, hogy lehet6ségiik legyen a palyamobdositasra.25

A gazdasagi jollét mérGszamai jelzik, az Z generacio tehetGsebb koriilmé-
nyek kozott nétt fel, mint az el6z6 generacidk. Olyan haztartasokban élnek, ahol
magasabb a haztartasok jovedelme, mint az id6sebb generacidknal fiatalabbként,
ezéltal nem kell koran elmenniiik dolgozni. Ami viszont azt eredményezheti, hogy
»korai” munkatapasztalat nélkiil irrealis elvarosaik lehetnek a munkaval szem-
ben, ami alacsonyabb elkotelezettséget és magasabb fluktuaciot eredményez. A Z
generacib nagyobb odafigyelést igényelnek, ugyanis naluk a legmagasabb a diag-
nosztizalt depresszid, amelyet a szorongas kovet. Az USA-ban a Z generaci6 67%-
a, vilagszerte pedig 85%-a allitja, hogy a stressz akadalyozza meg ket abban, hogy
vezetdi feladatokat vallaljanak.26 A generéciok formélodésaban a sziil6knek van a
legnagyobb befolyasuk. Altalanossagban elmondhato, hogy a Z generaci6 nagy ré-
sze els6sorban az X generaci6 tagjainak a gyermekei.27 Sziileik folyton figyelik
Gket, és kozbelépnek mielStt hibat kovetnének el, igy nem tudnak a sajat karukon
tanulni. Allandoéan vélasztasi kényszerbe hajszoljak Gket. Megkaptak a veteranok
és az X generacio6 orokségét, a bizonytalansagot. Kérdések sokasiga kavarog a fe-
jikben, amiket legtobbszor nem tudnak feltenni senkinek.28

Z generaci6é a munka vilagaban

A generaciok kozotti kiillonbségek értékrendben, gondolkozasmoddban, életvitel-
ben mindig is érzékelhetGek voltak. A Z genericio tagjai (1995—2009) nemrég ke-
riiltek a munka vilagaba. Sem az eddig megszokott motivacios rendszerek, sem a
vezetési, irdnyitasi rendszerek nem miikodnek naluk. Ujra alakitjak a modern vi-
l4g intézményeit, a munkahelyt6l kezdve, a politikan és az oktatason at, a csaladok

24 KARPATI Lasz16: Gondolatok a Z-generdacio tarsas jellemzGirdl és ezek lehetséges tarsadalmi ha-
tasairdl. Kozelitések, 2019/3-4. 77-91.

25 TARI ANNAMARIA: Z generacié. Tercium, Bp., 2011.; FODOR Ménika—JAECKEL Katalin: Mi kell
a stkeres karrierhez a Z generdacié szemével, egy elsédleges kvalitativ kutatas eredményei alapjan?
International Journal on Lifelong Education and Leadership, 2018/4. 1—7.

26 SCHROTH Holly: Are You Ready for Gen Z in the Workplace? California Management Review,
2019/3. 5—18.

27 V6. PALFFY Zsuzsanna: A Z generdcié motivaldsa és megtartdsa a munkahelyeken. In:Makkos
Anik6—Kecskés Petra—Kovecsesné G6si Viktoria (szerk.) ,,Kizokkent vilag” — Szokatlan és kiilonle-
ges élethelyzetek: a nem-konvenciondlis, nem “normalis”, nem kiszamithaté jelenségek korszaka?
XXIV. Apaczai-napok Tudomanyos Konferencia tanulmanykotete, Széchenyi Istvan Egyetem
Apaczai Csere Janos Kar, Gy6r, 2021. 116—124.

28 BEKESI N6ra—SZUCS Rébert Sandor: Az munkdltatéi branding és a stresszkezelés szerepe a ge-
nerdciés fiatalok foglalkoztatdsaban. Jelenkori Tarsadalmi Es Gazdasagi Folyamatok, 2021/1—2.
69-77.
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felépitéséig. Szocializaciojuk és a vilaghoz vald hozzaallasuk mer6ben mas, mint
az idG6sebb korosztily, egy teljesen mas vilagot testesitenek meg.29 Sajatos jellem-
z6ik a munkahelyeken is megmutatkoznak. A modern technolégiak, az informa-
tika és az online tér mar szervesen hozzatartozik a személyiségiikhoz. A valaha
volt legiskolazottabb generaciorol beszélhetiink. Komoly kihivasok elé allitjak a
vezetOket, menedzsereket a munka minden szektoraban. A legnagyobb genera-
ciovaltast képviseli, amelyet a munkahely valaha latott.30

A Z generacid tagjai akkor lehetnek lojalisak a vallalathoz hosszu tavon,
ha a szervezet lehetGséget kinal a fejlédésre, az j dolgok megtapasztalasara és a
megfelel§ karriercélok elérésére. Sziikségiik van a szoros emberi kapcsolatokra,
hiszen a Z generaci6 olyan vezet&nél érzi magat biztonsagban, akivel szoros mun-
kakapcsolatot sikeriil kialakitania. A biztonsag fontossaganak felismerése erds le-
het benniik, hiszen ezt a generaci6 gyermekkora a gazdasagi valsig idején telt. Ez
a biztonsag lehet pénziigyi biztonsag, ami magaban foglalja a stabil munkahelyet
és jovedelmet, valamint a jolét érzését. Emellett a fizikai biztonsag is fontos sza-
mukra, példaul egy olyan munkahelyen, ahol az egészség és a biztonsag prioritast
élvez. Nagy hangsilyt fektetnek a munkahelyi kornyezet bizalméra és tamogat6
légkorére is. Keresik a munkahelyeket, ahol érzik, hogy a vezetés timogatja Gket,
és biztositja a lehetGséget a fejlddésre és a kreativitas kibontakoztatasara.s! Egy-
részr6l amennyire a biztonsagra torekednek masrészrél keresik a sokoldaltisagot,
és elmenekiilnek a rutin el6l.32 Gyakran nagy hangsulyt fektetnek a k6zosségi kap-
csolatokra és a tarsadalmi felelGsségvallalasra, és ennek megfelel6en varnak el
egy tAmogato, 6sszetart6 munkahelyi kornyezetet. A tirsadalmi kérnyezet hatasa
fontos tényezl a szervezeti kultara kialakitasiban. A megfelel§ csapatszellem ki-
alakitasa a munkaadok kotelessége. Olyan kornyezetre vagynak, amely timogatja
a kolesonos tiszteletet, a nyitott kommunikaciot és az egyiittmiikodést. Ehhez
azonban az alkalmazottakat be kell vonni a dontéshozatalba, tAimogatni kell az
egyéni fejlédést és az Osszetartozast erdsit6 kezdeményezéseket kell tenni.

Az olyan kezdeményezések, mint a csapatépité események, a mentorprog-
ramok és a kozos célok meghatarozasa, mind hozzajarulhatnak a csapatszellem
erdsitéséhez és a tarsadalmi kornyezet pozitiv alakitasdhoz a munkahelyen. A ve-
zet6knek sziikségszerd kiépiteniiik a hattérorszagukat, egy egymast timogat6 tar-
sulast, amelyben mindenki megtalalja a sajat szamitasat és timogatja a méasikat. 33

A Z generacio elvarasai a munkahelyen

A szervezetekben minden j alkalmazottnak més elvarasai vannak, amelyek ha-
tassal lehetnek hozzaallasukra, érzéseikre, viselkedésiikre és ez alol a Z generacid

29 TAPSCOTT Don: Digitalis gyermekkor. Kossuth, Bp., 2001.

30 SINGH Anjali: Challenges and Issues of Generation Z. Journal of Business and Management,
2014/7. 59—63.

31 JORGULESCU Maria Cristina: Generation Z and its perception of work. Cross-Cultural Manage-
ment Journal, 2016/1. 9.

32 DOLOT Anna: The characteristic of Generation Z. e-mentor, 2018/2. 44—50.

33 SCHROTH Holly: Are You Ready for Gen Z in the Workplace? California Management Review,
2019/3. 5—18.

142


https://doi.org/10.55072/DN.2025.1.135
https://doi.org/10.55072/DN.2025.1.135

"ER XIIL évf. 2025/1. sz.
DOI 10. 55072/DN 2025.1.135

sem kivétel.34 A munkavallalok és a szervezet kapcsolata kétiranyi, mivel a szer-
vezetek elvarjak az alkalmazottaktol, hogy keményen dolgozzanak, Gj készségeket
sajatitsanak el és kovessék a szervezet céljait. Ezzel szemben a munkavallalok el-
varjak a szervezettdl, hogy tisztességesen banjon a munkavallalokkal, lehetGséget
biztositson a képzésre, fejlesztésre, el6léptetésre illetve visszajelzéssel szolgaljon
vagy akar teljesitmény alapu fizetést biztositson.

Vannak olyan elvarasok, amelyeket mind a szervezetnek mind az alkal-
mazottaknak teljesitenie kell, ezért pszichol()giai szerz6dést kell kotniiik. Ennek
megszegése gyenge teljesitményhez és magas fluktuéaciohoz vezethet. 35

Ugy tiinik a Z generacionak méas kovetelményei vannak és mas motivacios
tényezdk hatnak rajuk, mint az el6ttiik 1év6 generaciokra. Nagyon fontos, hogy a
szervezet el6zetesen tarja fel, hogy mi Iényeges a Z generacid szamara, hogy ezal-
tal olyan vallalati kultarat és munkahelyi koriilményeket tudjon megvalésitani,
ami altal jellegzetes el6nyhoz jut, illetve hosszi tdvon meg tudja tartani a Z gene-
raciobol szarmazo tehetséges munkavallal6it.3¢

A Z generici6 tagjai munkaadot keresnek, amelynek szabalyzatai és kul-
taraja tAmogatja a munkavallalok mentalis egészségét, személyes jollétét és szak-
mai fejlédését. Ez ravilagithat arra, hogy a generacié6 a munkahelyen valjaban
mit tekint értéknek. Fontosnak tartjak a tarsadalmi felel6sségvallalast, a fenntart-
hat6sagot és a sokszintiséget, mint vallalati értékeket. Az § figyelmiiket leginkabb
olyan kihivast jelentd feladatokkal lehet felkelteni, amelyek atipikus foglalkozta-
tasi formakat alkalmaznak, példaul tAivmunka vagy rugalmas munkaidé. Emellett
kiemelkedd fontossagl a jo vezet6—munkatars kapcsolat kialakitasa szamukra.
Legf6képpen az foglalkoztatja Gket, hogy milyen lehet&ségeket latnak a munka-
helyi fejlédésben, és miben lehet javitani. Tapasztalhat6 hiAnyossagok mutatkoz-
nak a soft skillek teriiletén, ilyenek példaul a kommunikacios készségek, kritikus
gondolkodas és empatia. Ez a generaci6 az, amely leginkabb érintett a mentéalis
problémék és depresszio terén.3” A példamutat6 vezetésen feliil magasabb fize-
tést, izgalmas és kihivast jelent6 munkafeladatokat és inspiralo, kreativ munka-
kornyezetre vagynak. Onbecsiilésiik jelentGsen erdsebb, mint elGdeiké, és maga-
sabbak az elvarasaik is. Almodoznak magasabb fizetésrsl, kitting képzési
lehet8ségekrdl és gyorsan elérehalad6 karrierrdl. A Z generacié motivaciojaval
foglalkoz6 kutatasban megfigyelték, hogy a munka érdektelensége és a talterhelt-
ség szamukra a motivaci6 gatja. Viszont a karrierépitési lehetGségek és a folyama-
tos képzési lehetfségek motivaljak Gket.38

Fratricova és Kirchmayer a Z generaciés munkavalllalbk munkamotiva-
ci6javal foglalkozo tanulmanyaban azt figyelték meg, hogy a tanulas és a szakmai

3¢ SHERMAN, Ultan—MORLEY Michael: On the Formation of the Psychological Contract: A Schema
Theory Perspective. Group & Organization Management. 2015/2. 160—192.

35 SCHROTH Holly: Are You Ready for Gen Z in the Workplace? California Management Review,
2019/3. 5—18.

36 SINGH, Amarendra Pratap—DANGMEI, Jianguanglung: Understanding the Generation Z: The fu-
ture workforce. South-Asian Journal of Multidisciplinary Studies, 2016/3 (31.) 2—12.

3 BEKESI Nora—SZUCS Roébert Sandor: Az munkdltatéi branding és a stresszkezelés szerepe a ge-
nerdaciés fiatalok foglalkoztatasaban. Jelenkori Tarsadalmi Es Gazdasagi Folyamatok, 2021/1—2.
69-77.

38 CHILLAKURI, Bharat: A Z generdcios elvarasok megértése a hatékony beépitéshez. Journal of
Organizational Change Management, 2020/7. 1277-1296.
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fejl6dés lehetSsége motivalo tényezé a munkahelyen. Ezért a szervezeteknek arra
kell 6sszpontositaniuk, hogy tanulasi lehetGségeket biztositsanak a munkavalla-
16knak, mert a folyamatos tanulast a szakmai elémenetel és a névekedés alapja-
nak tekinti.39

Fodor és tarsai a Z generaci6 sikeres karrierjét vizsgald tanulmanyaban
azokat a szempontokat keresték, amit6l a munkavallal6 elégedetté és motivaltta
valik a munkéja altal. A kutatas alapjan megallapithat6, hogy a rugalmas munka-
id6 a sikeres karrier egyik kulcsfontossagi tényezdGje. Gyakran kreativak és onki-
fejezGek, és fontos szamukra, hogy olyan tevékenységeket végezzenek, amelyek
lehetGvé teszik szamukra a kibontakozast és az onkifejezést, ami hozzajarulhat a
mentalis jolléthez.40 Nagy sziikségiik van a biztonsagra, amely a munkahelyi hat-
térben és a fizetésben nyilvanul meg.4

A Z generacid sajatossaga Elvaras a munkahelyen
Szocialis Személyes kapcsolatok a munkahelyen
Fénokkel kozvetlen kapesolat
Legyen a munkatarsakkal kozos kavézas, pletyka
Ko6z0s program a munkatarsakkal
Azonnalisag F6nokat gyorsan el lehessen érni, azonnal lehessen
t6le kérdezni
Akkor legyen bent a cégben, amikor azok is bent
vannak, akik kellenek a feladat elvégzéséhez, prob-
1éma esetén segitenek
Tapasztalat, bevonédas Porogjon a munka
Ne kelljen unatkozni, legyen torténés — ha mas
nem, engedjék Facebookozni
Minél tobbet megtapasztalhasson a munkahelyen
Része legyen a vallalati ,,vérkeringésnek” —ne ma-
radjon ki ebbdl a kozegb6l, ami inspiralja, motivélja
Kisérletez6 Kihivast jelent6 munka, hagyjak kibontakozni
A f6nok az eredményt kontrolldlja, ne mondja meg
minden lépésben, mit kell csinlni

Igény a struktirara Legyenek korlatozo feltételek
Valaki igényli a fix asztalt
Legyen iroda
Ertékek: Kellenek a személyes kapcsolatok, a k6zosség része

akar lenni —munkako6zosség
F6noknek legyen jo érzelmi intelligencigja

kozosség Jo6 kapcsolat a munkatarsakkal
Sajat harmoénia — munka—maganélet egyensulya
jokedv: Szeretem a munkamat”

A Z generdcié sajatossagainak elvardsai a generdaciés sajatossagok tiikrében (1.tablazat)
(Forras: Ferincz, 2013, 225.)

39 FRATRICOVA, Jana—KIRCHMAYER, Zuzana: “Barriers to work motivation of generation Z.
Journal of HRM, 2018/2. 28—39.

40 FODOR Mo6nika—JAECKEL Katalin: Mi kell a sikeres karrierhez a Z generacié szemével, egy el-
sddleges kvalitativ kutatas eredményet alapjan? International Journal on Lifelong Education and
Leadership, 2018/4. 1—7.

41 JORGULESCU, Maria Cristina: Generation Z and its perception of work. Cross-Cultural Manage-
ment Journal, 2016/1. 9.
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A vezet6kkel folytatott hosszi és tartalmas beszélgetések segitenek a Z generaci-
onak megérteni a prioritasokat és megfelel6 iranymutatast adni. Chillakuri 2020-
as tanulmanyaban a Z generaci6 elvarasainak megértését vizsgalta, a valaszadok
60%-a jelezte, hogy folyamatos visszajelzést szeretne kapni a munkéajat illetGen.
S6t, ugy vélik, hogy az azonnali visszajelzés segithetnek lekiizdeni a hibakat, ami
elengedhetetlen ahhoz, hogy a munkavallal6 a fejlesztendé teriiletekre 6sszpon-
tosithasson. A technol6giatol valo fiiggésiik kozvetlen tapasztalatot ad szamukra,
a tanulési folyamatban val6 részvétel pedig aktivva teszi 6ket. Szeretnek kihiva-
sokkal teli munkat bevallalni, mivel magabiztosak és onalléak. Annak ellenére,
hogy magabiztos és szorgalmas generaciorol beszélhetiink nagyobb szorongéast ta-
pasztalnak a munkaval kapcsolatos elvarasok miatt.42 Természetesen a genera-
cion beliil is akadnak eltérések. F6ként a munkabirasra, szorgalomra vonatkoz-
nak, javarészt magas elvarasokrol, lendiiletes karriertervekrél beszélhetiink, de
nem mindegy, hogy e mogott val6jaban milyen munkavégzés all.43

A Z generacios vezetok

A generacios kutatasokon talmenden ma még nagyon kevesen foglalkoznak Z ge-
neréci6s vezetSk vizsgalataval. A nemzetkozi vezet6fejlesztéssel foglalkozb szer-
vezetek, mint példaul a Development Dimension International (DDI), évente ké-
szitenek atfogo leadership kutatisokat, a DDI 2023-as jelentése raimutatott arra,
hogy a Z generacios vezet6kkel kapcsolatos vizsgalatok el6térbe keriiltek, kiilonos
figyelmet szentelve munkahelyi jelenlétiikre és hatasukra.44

A McKinsey 2023-as felmérése megerdsitette, hogy a Z generacios veze-
t6k 4j kihivasokat hoznak a munkahelyekre, és olyan megkdozelitéseket igényel-
nek, amelyek figyelembe veszik ezen generacio értékeit és preferenciait. Bar a té-
maban évente szamos eldrejelzés és felmérés késziil, ezek nagy része nem felel
meg a tudomanyos kutatis kovetelményeinek, amely hangsilyozza az alapos,
szisztematikus vizsgalatok sziikségességét.45

Magyarorszagon a Z generacio vezet6i aspiracioit a felsGoktatasban ma
még alig tAmasztjak ala felmérések. A Pécsi Tudomanyegyetem Kozgazdasagtu-
domanyi Karanak , Bevezetés a nemzetkozi menedzsmentbe” cimi kurzusan vég-
zett 2023-as hallgat6i megkérdezés szerint a nappali tagozatos BSc hallgatok
81%-a tervezi, hogy vezetdi poziciot toltson be karrierje soran, hasonlé eredmé-
nyeket értek el a Budapesti M{iszaki és Gazdasagtudomanyi Egyetemen, ahol a
hallgatok 86,1%-a nyilatkozott Ggy, hogy vezet6i ambicidi vannak, és kozel 50%-
uk célja, hogy a tanulmanyai befejezését kovets 2—5 éven beliil vezetGvé valjon.46

42 CHILLAKURI, Bharat: A Z generdacios elvarasok megértése a hatékony beépitéshez. Journal of
Organizational Change Management, 2020/7. 1277-1296.

43 FERINCZ Adrienn—SZABO Zsolt Roland: A ,Z generacié” hatdsa a munkaltaté szervezetekre. In:
SZABO Zsolt Roland (szerk.): Innovdcié vezetsi szemmel. Aula, Bp., 2012. 185-192.

44 DDI: Global Leadership Forecast. https://www.ddiworld.com/global-leadershipforecast-2023

45s MCKINSEY & Company: Mind the Gap. CURATED READS FOR GEN Z — AND THEIR Z-CURIOUS
COLLEAGUES. 2023.

46 SZOCS Arpad: A Gen Z vezetd/The Gen Z Leader. https://www.linkedin.com/ pulse/gen-z-vezet%

Cs5%91the-leader-arpad-szocs/ [2024.12.15].
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A Z generaciés munkahelyi részvételével és vezet6i ambicidival kapcsolatos ered-
mények ravilagitanak a Z generaci6 vezet6i szerepvallalasdnak névekvd jelentd-
ségére, valamint arra, hogy meg kell érteniink, hogyan tudnak majd ezek a fiatal
vezetGk hatékonyan bizalmat épiteni és vezetni a munkahelyi kdrnyezetben. A bi-
zalom és a kapcsolatok szerepe kulcsfontossagi a jovGbeli vezetési stratégiak si-
kerességében, kiilonosen a folyamatosan valtoz6 munkaerdpiaci kérnyezetben.

Jovobeli kutatasi iranyok

Tovabbi kutatas célja lehet a Z generacios vezetGk altal alkalmazott stratégiak
elemzése a bizalom kialakitasa terén multikulturalis kérnyezetben. Felvetéseim
alapjan vizsgalhato, hogy hogyan hasznaljak ezek a vezet6k az atlathat6sagot, az
empatiat és a kommunikacios készségeket a bizalmi kapcsolatok megerdsitése ér-
dekében, figyelembe véve a multikulturalis dinamikat és a generacids kiillonbsé-
geket. Emellett a téma lehet8séget biztosit annak tanulmanyozasara, hogyan ke-
zelik a konfliktusokat és az esetleges kulturdlis kiilonbségeket a csapatban.
Hosszabb tavon igy feltarhatok azokat a tényezGk, amelyek hozzajarulnak ahhoz,
hogy egy ,fiatal” vezet6 megfelel§ bizalmat tudjon kialakitani. A generacios saja-
tossagok figyelembevételével hogyan épithetiink tudatosan bizalmat, ha valodi
vezet6ként élen akarunk jarni, és eredményesen elébe akarunk menni a vilagban
rendkiviil gyorsan zajl6 valtozasoknak.
FG6bb kutatasi kérdéseim:
1. A Z generacios vezet6k hogyan tudjak kialakitani a bizalmat egy mul-
tikulturalis kornyezetben?
2. Milyen jellegzetes vezetési stilusokat, stratégidkat alkalmaznak, és
kompetencidkat hasznalnak a bizalom kiépitése érdekében?

Egy jovGbeli kutatasban tobb modszertan is alkalmazhat6 a Z generacios
vezetSk vizsgélatara, kiilonos tekintettel a bizalomépitési stratégiakra és a veze-
tési stilusokra.

— Szisztematikus szakirodalmi attekintés: A vezetési stilusok, a kiilonb6z4
generacids vezetSk és a bizalomépités témakoreinek feldolgozasa, kiilo-
nosen a nemzetkozi szakirodalomra és a legjabb kutatasi eredményekre
fokuszalva.

—Online kérdéives felmérés: A Z generaci6 tagjai korében (vezetGk és mun-
kavallalok) a bizalom kiépitésével kapcsolatos attitlidok és vélemények
feltarasa, kiilonos tekintettel a munkahelyi kapcsolatok dinamikajara.

—Mélyinterjik: Z generacios vezetSk és beosztottjaik megkérdezése kiilon-
bo6z6 iparagakbol, a vezetési kihivasok, tapasztalatok és bizalomépitési
gyakorlatok mélyebb megértése érdekében.

A kutatast akadalyoz6 problémak is azonosithatok. Mivel a Z generacios vezetGk
viszonylag még kevesen vannak, 0j jelenségként jelennek meg a munkahelyeken,
kevés kutatas all rendelkezésre a témaban. Ez megnehezitheti az el6zetes ismere-
tek megszerzését és a kutatasi keret kialakitasat. Tovabba a vezet6k gyakran el-
foglaltak és nagy nyomas alatt allnak, ami nehezitheti az interjik vagy felmérések
lebonyolitasat. Az elérhetGség és az idGkeretek kezelése is kihivast jelenthet. A
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vezetGk esetleg dvatosak lehetnek, amikor véleményiiket osztjak meg, kiilonésen
olyan témakban, mint a bizalom és a vezet&i készségek.

A kutatas soran figyelembe kell venni a kiilonb6z6 kulturalis kontextuso-
kat, amelyek hat4ssal lehetnek a Z generacios vezet6k nézeteire és viselkedésére.
A megfelel6 modszertani megkozelitések és a rugalmassag hozzajarulhatnak
ezeknek a probléméknak a hatékony kezeléséhez, és novelhetik a kutatas sikerét.

Osszefoglalas

Osszegzésként megallapithato, hogy a bizalom alapvetd szerepet tolt be a vezetSk
hatékonysaganak és sikerességének biztositasaban.

Ahogy a munkaerépiac folyamatosan valtozik, Ggy a Z generaci6 prefe-
renciai és igényei is Gj kihivasokat jelentenek, amelyek megértése elengedhetetlen
a modern munkahelyek sikeres miikodéséhez.

Az e generacidhoz tartoz6 fiatal vezet6k munkaerdpiaci megjelenése,
gyors karrierépitése és gyakori poziciovaltasa 1j kihivasokat és lehet6ségeket te-
remt a vezetésben, kiilonos tekintettel a bizalomépités, a kommunikéacio, vala-
mint az intergeneracids egylittm{ikodés teriileteire. A bizalom kialakitasanak és
fenntartasanak mechanizmusait érintd jelenlegi kutatasok elmélyitése elenged-
hetetlen ahhoz, hogy a szervezetek hatékonyan alkalmazkodjanak az 4j vezet6i
paradigmékhoz, és képesek legyenek tAmogatni a Z generacios vezetok integraci-
ojat és hossza tavi sikerességét.

147


https://doi.org/10.55072/DN.2025.1.135
https://doi.org/10.55072/DN.2025.1.135

ISTER XIIL évf. 2025/1. sz.
0.55072/DN.2025.1.135

Irodalom

BENCSIK Andrea—JUHASZ Timea—BALOG Eva: A legfiatalabb generdaciék a

munkahelyeken (Szlovakiaban). Multidiszciplinaris kihivasok, sokszint vala-
_szok. (Gazdalkodas- és Szervezéstudomanyi folyéirat.) 2020/1. 11-27.

BEKESI N6ra—SZUCS Robert Sandor: Az munkdaltatéi branding és a stresszke-
zelés szerepe a generdacioés fiatalok foglalkoztatasaban. Jelenkori Tarsadalmi
Es Gazdaségi Folyamatok, 2021/1—2. 69—77.

BURKE Shawn—SIMS Dana—LAZZARA Elizabeth—SALAS Eduardo: Trust in le-
adership: A multi-level review and integration. The Leadership Quarterly,
2007/6. 606—632.

DOI: 10.1016/j.Jeaqua.2007.09.006

CHILLAKURI, Bharat: A Z generacios elvarasok megértése a hatékony beépités-
hez. Journal of Organizational Change Management, 2020/7. 1277-1296.

DAJNOKI Krisztina—KUN Andrés Istvin—-POOR Jozsef—-JARJABKA Akos—
KALMAN Botond Géza—KOMUVES Zsolt Sandor—PATO Gaborné SZUCS Be-
4ta—SZABO Katalin—SZABO Szilvia— SZEINER Zsuzsanna-TOTH Arnold-
CSEHNE PAPP Imola: Characteristics of Crisis Management Measures in the
HR Area during the Pandemic in Hungary - Literature Review and
Methodology. ACTA POLYTECHNICA HUNGARICA, 2023/7. 173—192.

DOI: 10.12700/APH.20.7.2023.7.10

DDI (2023). Global Leadership Forecast. https://www.ddiworld.com/global-le-
adershipforecast-2023.

DOLOT Anna: The characteristic of Generation Z. e-mentor, 2018/2. 44—50.
DOI: 10.15219/em74.1351

DWIVEDI, Yogesh Kumar—HUGHES, D. Laurie—COOMBS, Crispin—CONSTAN-
TIOU, Ioanna—DUAN, Yanqing—EDWARDS, John S.—GUPTA, Babita—LAL,
Banita—MISRA, Santosh—PRASHANT, Prakhar: Impact of COVID-19 pande-
mic on information management research and practice: Transforming edu-
cation, work and life. International Journal of Information Management,
2020/102211. DOI: 10.1016/j.ijinfomgt.2020.102211

FRATRICOVA, Jana—KIRCHMAYER, Zuzana: “Barriers to work motivation of
generation Z”. Journal of HRM, 2018/2. 28-39.

FODOR Mo6nika—JAECKEL Katalin: Mi kell a sikeres karrierhez a Z generacié
szemével, egy elsédleges kvalitativ kutatas eredményei alapjan? Internatio-
nal Journal on Lifelong Education and Leadership, 2018/4. 1—7.

FERINCZ Adrienn—SZABO Zsolt Roland: A ,Z generacio” hatasa a munkaltato
szervezetekre. In: SZABO Zsolt Roland (szerk.): Innovdcié vezetsi szemmel.
Aula, Bp., 2012. 185-192.

HORNYAK Miklos—KURATH Gabriella-GYARMATINE BANYAI Edit: Bizalom
és vezetés a nemzetkozi és hazai szakirodalom tiikrében — Szovegbanyaszat-
tal tdmogatott szisztematikus irodalomkutatds. VEZETESTUDOMANY,
2024/5. 41-53.

IORGULESCU, Maria Cristina: Generation Z and its perception of work. Cross-
Cultural Management Journal, 2016/1. 9—15.

148


https://doi.org/10.55072/DN.2025.1.135
https://doi.org/10.55072/DN.2025.1.135
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2007.09.006
https://doi.org/10.12700/APH.20.7.2023.7.10
https://www.ddiworld.com/global-leadershipforecast-2023
https://www.ddiworld.com/global-leadershipforecast-2023
https://www.doi.org/10.15219/em74.1351
https://doi.org/10.1016/j.ijinfomgt.2020.102211

ISTER XIIL évf. 2025/1. sz.
0.55072/DN.2025.1.135

KARPATI Laszlo: Gondolatok a Z-generdacié tarsas jellemzGirdl és ezek lehetsé-
ges tarsadalmi hatasairél. Kozelitések, 2019/3—4. 77—91.

KURATH Gabriella—BANYAI Edit—SIPOS Norbert—VENCZEL-SZAKO Timea—
KONCZOS-SZOMBATHELYI Marta: Bizalom és kommunikaci6 a vezetSk és
alkalmazottak kontextusaban. Journal of International Studies, 2023/3.
2071—-8330.

KURATH Gabriella—-BANYAI Edit (szerk.): Vezetdfejlesztés a 21. szdzadban.
Akadémiai, Bp., 2024.

LAZANYI Kornélia—BILAN, Yuriy: Generation Z on the labour market — Do they
trust others within their workplace? Polish Journal of Management Studies.
16. 78—93. DOI: 10.17512/pjms.2017.16.1.07.

MALATYINSZKI Szilard: "Az 1ij generdcio, mint erdforrds.” Multidiszciplinaris
kihivasok, sokszinti valaszok. (Gazdalkodas- és Szervezéstudomanyi folyo-
irat), 2020/1. 90—101.

MANNHEIM, Karl: Das Problema der Generationen. Kolner Vierteljahreshefte
fiir Soziologie 1928/. 7. 157—-185, 309—330.

MAYER, Roger C.—DAVIS, James H.—_SCHOORMAN F. David: “An Integrative
Model of Organizational Trust.” The Academy of Management Review,
1995/3.709—34. DOI: 10.2307/258792

MCCRINDLE, Mark—Wolfinger, Emily: Az XYZ dbécéje. A nemzedékek megha-
tarozasa. Korunk, 2010/11. 13—18.

MCKINSEY&Company: Mind the Gap. CURATED READS FOR GEN Z — AND
THEIR Z-CURIOUS COLLEAGUES. 2023.

MERETEI Barbara: Generacios kiilonbségek a munkahelyen — szakirodalmi atte-
kintés. Vezetéstudomany, 2017/10. 10—18.

MISHRA, Aneil Kumar—MISHRA, Karen E.: The research on trust in leadership:
The need for context, Journal of Trust Research, 2013/1. 59-69.

NAGY Adam-KOLCSEY Attila: Mit takar az alfa-generdci6? Metszetek, Debre-
cen, 2017/3. 20—30. DOI: 10.18392/metsz/2017/4/2

PAIS Ella Regina: Alapvetések a Z generacio tudomanykommunikdaciojdhoz —
tanulmany. 2013, PTE. Pécs.

PALFFY Zsuzsanna: A Z generdcié motivalasa és megtartdsa a munkahelyeken.
In:Makkos Anik6—Kecskés Petra—Kovecsesné Gési Viktoria (szerk.) ,,Kizok-
kent vilag” — Szokatlan és kiilonleges élethelyzetek: a nem-konvencionalis,
nem “normalis”, nem kiszamithatoé jelenségek korszaka? XXIV. Apaczai-na-
pok Tudomanyos Konferencia tanulmanykotete, Széchenyi Istvin Egyetem
Apaczai Csere Janos Kar, Gy6r, 2021. 116—124.

RAHUL, Paul: Trust Leadership: A Work-from-Home Scenario in IT Sector Du-
ring the COVID-19 Pandemic". Jindal Journal of Business Research, 2021/2.
251—269. DOI: 10.1177/227868212110476

SHERMAN, Ultan—-MORLEY Michael: On the Formation of the Psychological
Contract: A Schema Theory Perspective. Group & Organization Management.
2015/2. 160—192. DOI: 10.1177/1059601115574944

SCHROTH, Holly: Are You Ready for Gen Z in the Workplace?, California Ma-
nagement Review, 2019/3. 5—18.

149


https://doi.org/10.55072/DN.2025.1.135
https://doi.org/10.55072/DN.2025.1.135
https://doi.org/10.17512/pjms.2017.16.1.07.
https://doi.org/10.2307/258792
https://doi.org/10.18392/metsz/2017/4/2
https://doi.org/10.1177/22786821211047613
https://doi.org/10.1177/1059601115574944

iR XIIL. évf. 2025/1. sz.
DOI: 10.55072/DN.2025.1.135

SINGH, Amarendra Pratap—DANGMEI Jianguanglung: Understanding the Ge-
neration Z: The future workforce. South-Asian Journal of Multidisciplinary
Studies, 2016/3. (31.) 2—12.

SINGH, Anjali: Challenges and Issues of Generation Z. Journal of Business and
Management, 2014/7. 59—63.

STEIGERVALD Krisztian: A generaciék harca: Hogyan értsiik meg egymast?
Partvonal, Bp., 2020.

STEIGERVALD Krisztidn: Generdciok harca a figyelemért: Hogyan tanuljunk
egymastol, egymasért? Partvonal, Bp., 2023.

STRAUSS, William—Howe, Neil: Generations: The History of America’s Future,
1584 to 2069. New York: Harper Perennial, William Morrow and Company,
1991.

TARI Annamaria: Z generacié. Tercium, Bp., 2011.

TAPSCOTT Don: Digitalis gyermekkor. Kossuth, Bp., 2001.

TOROK Laszl6: Bizalom a vezetésben. Kvadrat Print, Bp., 2019.

SZOCS Arpad: A Gen Z vezet6/The Gen Z Leader. https://www.linkedin.com/

pulse/gen-z-vezet%C5%91the-leader-arpad-szocs/

Abstract
LEADERSHIP AND BUILDING TRUST WITH THE Z GENERATION

The purpose of the study is to examine the specific characteristics of Generation
Z leaders. The entry of this new generation into the labor market and their as-
sumption of leadership roles are fundamentally reshaping organizational culture,
workplace relationships, and leadership strategies. A literature review was con-
ducted to explore the connections between leadership styles and the development
of trust. The findings indicate that Generation Z leaders’ technological affinity,
flexibility, and commitment to sustainability may establish new norms in le-
adership. Trust and positive workplace relationships play a crucial role in
fostering team cohesion and enhancing organizational performance. The research
provides direction for further studies on intergenerational collaboration and
trust-building. Future goals include conducting surveys and in-depth interviews
to achieve a more comprehensive understanding of the leadership practices of
Generation Z leaders.
Keywords: Z generation, trust, leadership
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