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Pedagogusgeneraciok és az iskolai szervezeti klima:
az X és Y generacios pedagogusok nézopontjainak feltarasa az oktatasban

Generacije nastavnika i organizaciona klima 8kole: istrazujuci stavove
nastavnika generacije X i Y u obrazovanju

Generations of teachers and the organizational climate in schools:
Exploring the perspectives of Generation X and Y teachers in education

Absztrakt

A 21. szazadi munkaerépiacon az Y-generaciés munkavallalok nagy szamban
vannak jelen, ami napjainkban is kihivast jelent az emberi eréforras szakemberek
szamara, kiilondsen az oktatasi szektorban. Tanulmanyom célja a 21. szazadi iskolai
szervezeti klima és annak jellegzetességeinek feltardsa az Y-generdcids pedagogusok
szemszOgébol. Kutatdsom fokuszaban az iskolai szervezet klimajanak valtozasa all,
valamint hogy hogyan itélik meg az Y-generaciés pedagogusok az intézmény neve-
16testiiletének szocialis klimajat, illetve ez kiilonbozik-e az X-generaciés pedagogu-
sok megitélésétSl. A kutatas soran 330 £6 pedagdgus véleményét elemeztem. Eredmé-
nyeim hasznos informacidkkal szolgalhatnak az oktatasi intézmények vezetdinek, és
hozzajarulhatnak a jovébeni kutatasokhoz, kiiléndsen a klimatesztek fejlesztéséhez az
Y-generacio igényeit is figyelembe véve.
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Bevezetés

A 21. szdzadi munkaerépiacon a korabbi generaciok mellett nagy szamban jelen
vannak az Y-generaciéos munkavallalok is. Az emberi er6forras menedzsment kihi-
vasai kozé tartozik napjainkban is ezen munkavallalok felkutatisa, motivalasa. A
generacios kiilonbségek szembetlindek: az allaskeresési szokasok, a digitalis mun-
kakultdra, a munkahelyvaltas, a lojalitas, a javadalmazas, a munkakoériilmények te-
riiletén, valamint a vezetSkkel és a kollégakkal szemben tanusitott attitlidokben. A
legfontosabb szamukra az elismerés, a tervezhet6 és azonnali karrier, a pénz, illetve
a szamukra megfeleld munkahelyi klima. Nemcsak a kiillonb6z6 szervezeteknél okoz
ez problémat, hanem a kozszféraban, ezen beliil az oktatas teriiletén is. Az oktatds
mindségét legjobban a pedagdgus munkaja hatdrozza meg, amelyhez napjainkban el-
engedhetetlen, hogy a pedagdgusok rendelkezzenek a hazai és nemzetkozi kompeten-
ciamodellekben leirtakkal (Falus és mtsai., 2006; ISTE NETS-T 2000; ISTE NETS-T
2008; Horvath, 2020), megfelelé digitdlis irastudassal, és folyamatosan fejleszteniitk
kell digitalis kompetencidjukat, mddszertani kulturajukat és otletgytjteményeiket is.
Meg kell felelniiik a tardadalom, az intézmény, a tanuldk és a pedagdgus kollégak
elvarasainak is (T6th, 2013, 108.).

Tanulmanyom célja annak feltérképezése, hogy milyen a 21. szdzadi iskolai szer-
vezet klimaja és jellegzetessége az Y-generacios pedagdgusok aspektusabdl. Milyenné
valt az iskolai szervezet klimadja napjainkra? Milyennek itélik meg az Y-generaciéhoz
tartozd férfiak és n6k az intézmény nevel6testiiletének szocidlis klim4jat? ,Barat-
sdgosabbnak” itélik-e meg az intézmény nevelGtestiiletének szocidlis klimajat az
X-generacids pedagogusok, mint az Y-generacios pedagégusok? Elégedettebbek-e az
iskolavezetés és intézményvezets tevékenységével az X-generacids pedagoégusok, mint
az Y-generacids pedagogusok?

Y-generacié a munkaerdpiacon

Ezek a generaciokként killonb6z6 jegyek nemcsak viselkedésiiket hatarozzak meg,
hanem a munkahellyel szembeni elvarasaikat is (Gonda, 2015). A ,,digitalis nemze-
dék” els6 hullamat képviseld Y-generacié megjelenése a munkaerd-piacon komoly
kihivast jelent a munkaadok és az emberi eréforrds menedzserek szamara. A fiatal
munkavallalok értékrendje, elvarasai, attittidje, motivacidja, célja, személyiségjegyei
masok, mint az el6z6 generacioké volt és ez a munka teriiletén is relevans (Szlavicz
és Szakdl, 2013). A humadneréforras szakemberek gy vélekednek, hogy a legnagyobb
problémat az jelenti, hogy egyre nehezebb megtalalni és f6leg megtartani azokat a te-
hetséges, fiatal munkavallalokat, akikkel a szervezet sikeres lehet, mert az Y-generaci6
tagjai mar befolydsolni akarjak, hogy ,hol, mikor, mennyit és mit dolgoznak”. Meg
kell taldlni az optimadlis megoldast, hogyan lehet atalakitani a céget gy, hogy megfe-
leljen ezeknek az igényeknek (Tasko, 2016, 26).
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Milyen tevékenységek vannak, amelyek az Y-generacié igényeit is figyelembe ve-
szi? Az emberi eréforras menedzsment kihivasai kozé tartozik napjainkban is tobbek
kozt az Y-generaciés munkavallalok felkutatasa, motivalasa és megtartasa.

A munkakortervezés kiemelten elsddleges szerepet kap e generacié6 elvarasainak
kielégitésekor, mert szamukra a munka-maganélet egyensulya kiilonosen fontos
(Szlévicz és Szakal, 2013). A humdaneréforras szakembereknek tudataban kell lenni
annak, hogy az Y-generaci6 esetében mar nem elegendé a kordbban megszokott gya-
korlatokat és HR-eszkozoket alkalmazni, hogy megtartsak 6ket (Szlavicz és Szretyko,
2013). Igy els6dleges feladatuk, hogy olyan tartalmas, kihivast jelenté feladatokat ad-
janak, pontos utasitasokkal ellatva, amelyeket 6nélléan is, dontési szabadsagot kapva
meg tudjanak oldani. A valtozasokat szinte kovetelik, a monotoniat nem kedvelik,
ezért a projekt alapi munkavégzés megfelel6bb szamukra (Szlavicz-Szakal, 2013). El-
varjak, hogy 6szinte, valds ideju, rendszeres visszajelzést kapjanak arrél, hogy melyek
a pozitivumaik és mely kompetencidikat sziikséges fejlesztenitik (Taskd, 2016). Ne-
hezen tiirik a régi szabalyokat, a tul hosszii munkaidét, a talzott szabalyozast, a ba-
ratsagtalan klimat (Csutords, 2016). Ugy latjak, hogy tal hosszt idé sziikséges ahhoz,
hogy a ,karrierlétran” feljebb léphessenek, ez gyakran frusztrdlja 6ket. Ez megoldhato
azonban a karriersavok novelésével (Tasko, 2016). Els6dleges, hogy olyan munkakor-
nyezetet alakitsanak ki szamukra, amely elvardsaiknak megfeleléen szérakoztato,
»open-office” munkaszobakkal, IKT-eszkozokkel, folyamatos elismerésekkel, meg-
feleld bérezéssel, egyéb juttatasokkal, joléti szolgaltatdsokkal, képzési és karrierle-
het8ségekkel és nem utolsésorban olyan vallalati értékekkel, melyekkel azonosulni
tudnak. Megtartasuk érdekében mindenképpen fontos, hogy rendszeresen vizsgal-
jak elégedettségiiket, megkérdezzék véleményiiket helyzetiikrél (Csutorés, 2016, 97).
Munkahoz valé hozzaallasuk eltérd értékrendjitk miatt kiilonbozik az el6z6 genera-
ciokétdl, mert 6k mar nem ,engedelmes munkaerdk”, akik az életviteliiket igazitjak
a munkajukhoz, mint példaul az X-generacidsok, akik ugy vélték, hogy a munka az
egzisztencia megteremtéséhez sziikséges, hanem szamukra fontosabb, hogy egyen-
sulyban tudhassak munkajukat és maganéletiiket (Csutoras, 2016, 96).

A munkaer$-biztositas tekintetében a hatékony toborzas feltétele, hogy a munka-
adok tisztaban legyenek az Y-generacié elvarasaival. Mit varnak el a munkaadoiktol?
Biztos munkahelyet, baratsagos munkahelyi klimat, gyors karrierlehet8ségeket, po-
zitiv referenciat a késébbi munkak sordn, teljesitmény alapt bért, folyamatos tovabb-
képzéseket, vezetdi poziciot (Szlavicz és Szakal, 2013), leginkabb formalitasoktél men-
tes munkakorilményeket, ahol jol érzik magukat (Szretykd, 2013). Tovabba elvarasaik
kozé tartozik a biztos munkahely, de a tapasztalatok azt mutatjak, hogy tobbségiliknek
az elkotelez8dés egy szervezetnél alig egy év. Ez alatt viszont torekszenek arra, hogy
minél tobb tapasztalatot szerezzenek és olyan kompetencidikat fejlesszék, amelyekkel
a késdbbiek folyaman megfelelobb munkahelyet tudnak talalni (Csutorés, 2016). Ha a
munkaadéjuk mindezeket az elvarasokat nem biztositja szdmukra, azonnal képesek
valtani, tovabblépni alacsony lojalitasuk miatt (Szretykd, 2013). Amig az X-generaci6
ugy tervezett, hogy életében kett6-harom munkahelye lesz, addig az Y-generacidésok
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akar hat-hét munkahellyel is tervezhetnek (Kun, 2017). Nem akarjék betartania ,,7/24”
munkaid§ elvarasait, mint az X-generaciosok (Tasko, 2016), amely azt jelenti, hogy: ,,a
hét minden napjan és a nap minden drdjaban munkakésziiltségben kell lenni” (Gonda,
2015, 23). Az Y-generaciés munkavéllalok ezt ,kizsakmanyoldsnak” tekintik (Tasko,
2016). Munkahelyre vald belépésiikkor ,hatékony lehet palyaorientaciés program, dj
belépbképzés, mentori és rotacids rendszer keretében megismertetni a szervezetet és
tevékenységét, a karrierlehetdségeket, hogy megteremtsiik az elkételezettség alapjait”
(Csutoras, 2016, 103). Elérésiikhoz 21. szazadi innovativ toborzdasi eszkozok sziiksé-
gesek, melyek kozil a legelterjedtebbek: ,,felh6 toborzés, a jelentkezd kovetd rendszer
(ATS), a kozosségi média és a virtudlis allasborze” (Szretyko, 2013, 59).

A képzés és fejlesztés szintén hozzajarul az Y-generacié megszerzéséhez és megtar-
tasdhoz. A képzés és fejlesztés nemcsak a fiatal munkavallalok szamara kulcsfontos-
sagu, hanem a munkaaddknak is. A folyamatos, egyéni és csoportos tovabbképzések
biztositasa, mentori, coaching programok, akadémiai képzések keretében, melynek
jellemz6je a ,hallgaté-kozpontu oktatds, a multimédids eszkozok hasznalata, cso-
portmunka, aktiv tanulds, a kritikai gondolkodas 6sztonzése és proaktiv hozzaallas”.
Fontos még a karrierfejlesztések biztositasa is (Szlavicz és Szakal, 2013, 54). ,,A tanulds
alapvetd kompetencidnak szamit a munka vilagaban, mert fenntarthatd versenyel6ny
forrasa.” Az Y-generacid ,eltéré tanuldsi mintazata miatt” a munkahelyi tanulas ér-
telmezése is megvaltozik. Ezeket a képzéseket rendszerint a formalitas jellemzi, de
»nonformalis és informalis tanulasi lehet6ségként is értelmezhet6k”. A szervezetek-
nek olyan valddi vagy akar virtualis kornyezetet kell kialakitaniuk, amelyek biztosit-
jak a munkavallaldik ,tanuldsi szabadsagat, a csoportos tanulds onszervez6désének
lehet8ségét”. Ahhoz, hogy ezt professzionalis modon kivitelezhessék, tudasmenedzs-
mentet szitkséges alkalmazniuk (Stéber és Kereszty, 2016, 21, 26, 27).

A javadalmazési rendszer aspektusabol az Y-generacio esetében a teljesitményala-
pu bérezés, a rovid tava 6sztonzék hatasosak. ,A javadalmazasi rendszer kiilsé és
belsé igazsagossaga is nagyon fontos.” Figyelembe kell venni a munkavallaldk , fele-
16sségvallalasat, a stratégiai célokhoz valé hozzajarulasat és a demokratikus vezetési
stilus és a szervezeti kultura kialakitdsaban vallalt szerepét”. Célszer(i nem anyagi
javadalmazdsu és cafeteria alaptl juttatasokat is 1étrehozni.

A vezetési stilus a fiatal munkavallalok elégedettségét dontéen befolyasold té-
nyez6, mely motivécidjukat, lojalitisukat meghatarozza. A menedzsereknek tdmo-
gatniuk kell 6ket, pontos, vilagos utasitasokat adva, de biztositva szabadsagukat. A
vezet6 feladata tobbek kozott, hogy allando visszajelzést adjon és hatékonyan segitse
a fiatalok kooperacidjat mas generdciés munkavallalékkal. Tamogassa kreativita-
suk, tehetségiik kibontakozdsat, fejlédését, és hogy részt vehessenek a déntéshoza-
talban is, valamint, hogy legyen elérelépési lehetdségiik (Szlavicz és Szakal, 2013,
54-55). Nem utolsésorban, hogy a vezeték példaképként szolgaljanak szamukra
(Szlavicz és Szretykd, 2013). A munkat keresé fiatalok a szervezet arculatat a ,,mun-
kaadéi marka hatékony kommunikaciojan keresztiil ismerik meg, és ezen keresztiil
vonhatok be a szervezet életébe”. ,A munkaltatéi markaépités egy proaktiv, pon-
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tosan elére deklardlt metddus szerint zajlo folyamat, amelynek soran a szervezet
felismeri, hogy mitél lehet vonzé a munkaerd-piac szamara. Iranyultsaga szerint
belsd, szervezeti és kiilsd, munkaerd-piaci igényeket takar.” Minésége pedig meg-
hatarozza azt, hogyan teljesit a munkavallalé és milyen munkavallaldi csoport az,
amelyet be tud vonni a szervezet. A humaneré6forras szakemberek tjabb kihivasa,
hogy a fiatal nemzedék ,,munkahely kivalasztasa hasonld kritériumrendszer szerint
torténik, mint a haszonélvezeti eszk6zok esetében, markdk szerint”. Szervezeti olda-
lat nézve a ,,munkaltatéi marka képezi az alapjat az innovativ toborzasi megoldasok
elinditasanak, a foglalkoztatas fenntartasdnak”. Toborzaskor novekszik a jelentke-
z6k szama, ,,magasabb mindségi jeloltekkel foglalkozhatnak a kivalasztas soran”.
A munkaltatéi marka kialakitasa ,szervezetspecifikus” legyen és feleljen meg a
munkaerdpiacon részt vevok jellemzdinek. N6 a motivacio és a teljesitmény, a tudas.
A fiatal generdcié ,fogékony” lesz a markara, er6sebbé valik a tervezeti kultdra, a
szervezet versenyelénybe keriil, a fluktuacié pedig csokken (Biba és Szabd, 2015,
17). Més generacidkhoz képest az Y-generacié hatranyos helyzetlinek mondhaté az
igények tekintetében.

A szervezetek nyitottak lennének a hatarozott idejlii vagy részmunkaidds alkal-
mazasra, de a fiatalok inkdbb a teljes munkaidds format preferaljak. A generaciok a
munkahelyen ,,gyakrabban keriilnek egymassal interakcioba”. Fesziiltség forrasa le-
het, hogy az id6sebb generacié tgy gondolja, hogy a fiatalok ,,a helyiikre palydznak”,
mig a fiatalok ,,az id6sebbek miel6bbi tavozasaban biznak”. Mikozben a vezetésnek,
a menedzsmentnek ezeket a konfliktusokat is hatékonyan kell kezelniiik, azt is szem
el6tt kell tartaniuk, hogy az inkabb idésebb generaciodra jellemz6 ,fasultsag, kiégés,
motivalatlansag ne 6rokl6djon tovabb; az igényeknek megfeleld minéségben és meny-
nyiségben kell alkalmazni a munkaerd-fejlesztési megoldasokat”™. A generacios ellen-
tétek abban is megjelennek és fesziiltségek forrdsai lehetnek, hogy a munkaaddk uj
allashelyeiket fiatalokkal igyekeznek bet6lteni, pedig az idésebb munkavallalok tobb
éves szakmali tapasztalattal rendelkeznek, révidebb id6 kell szimukra a betanulashoz,
kisebb a ,,karrierambiciéjuk” is és a lojalitasuk is nagyobb.

2030-ra a lakossag harmadat fogja kitenni a 60 év felettiek ardnya, ami komoly
feladat elé allitja a vezetést. Ennek megoldasdhoz ,megfeleld vezetési készségek”, a
lojalitas javitdsahoz pedig ,strukturaltabb motivacids rendszerek” kialakitasa elen-
gedhetetlen.

A tehetségmenedzsmentnek azt is figyelembe kell vennie, hogy a fiatalabb mun-
kavallalok konnyebben formalhatok, rovid id6 alatt képesek azonosulni a szervezeti
kulturaval, a beillesztés utan a csoportnormakat is hatékonyabban tudjak elsajatitani
(Krajcsak, 2014). A fiatal generdcié a munkahelyeken a korabbi idészakban ki volt
szolgaltatva az idGsebb generacionak, akiknél a ,,tudasmonopoliuma” volt, ami ha-
talmat és tekintélyt biztositott szamukra. Azonban a technolégiai fejlédés ugrasszert
novekedése kovetkeztében a digitalis generacio elénybe keriilt az idésebb korosztaly-
lyal szemben, 6k valtak a tudas birtokosaiva, az id6sek tanitéiva. Ez ,generacids konf-
liktushoz” vezetett.
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Gyakran eléfordul, hogy a vezeté fiatalabb a beosztottainal, ami okozhat olyan
szitudciot, ami szintén fesziiltségekhez vezethet, ezt pedig a generaciok kozti kom-
munikaciéval, nyitottsaggal lehet orvosolni (Tasko, 2016). Tehat elengedhetetlentil
fontos, hogy a humdneréforras szakembereken feliil a vezet6k is ismerjék az egyes ge-
neracios munkavallaléik ,tipikus elkotelezettségi profiljait, mert a hatékony stratégia
ennek a fiiggvénye” (Krajcsak, 2014, 93).

Iskolai szervezeti klima

Az iskola mindenki szamara sajat, 6nallo jelentéssel rendelkezik: masként gondol-
nak rd a tanarok, a didkok, a sziil6k, amely emiatt is bonyolult intézmény (Ollé, 2006).
Az iskolaknak — mint ,,human szolgaltatasok szervezeteinek” — elsédleges célja, hogy a
tanuldkat segitsék a tudds elsajatitasaban (Csapd és Csécsei, 1997, 8). Az eredményes, si-
keres neveldmunkéahoz személyi és targyi feltételek egyarant sziikségesek (Timar, 1994).
Az intézményi Onértékelési rendszerekben gyakran megtalalhatd a tantestiileti légkor
alakuldsanak mérése, melynek elvégzését nemcsak az intézményvezeték, hanem a fenn-
tartok is szorgalmazzak (Timar, 2006). A szervezetkutatasbol eredd, csoportlélektani és
szocialpszicholdgiai mdodszerekre, eredményekre épit6 légkorvizsgalatok — a szervezeti
klima fogalma - koriilbeliil 50 évvel ezel6tt terjedt el, egyidejiileg az iskola szervezetként
vald vizsgalatakor (SzéEll, 2016). A szervezetek ,,az emberek olyan kollektivai, amelyek
meghatdrozzak sajat kis politikdjukat, épitik 6nnon szervezetiiket, kezelik er6forrasai-
kat”. Egyiittmikodnek az el6zetesen kozdsen megalkotott egyéni és kollektiv céljuk el-
érése érdekében, hogy kielégitsék sziikségleteiket. Minden iskolanak van sajat szervezeti
kulttraja, melyet a benne tevékenykedd egyének hatdroznak meg, és ennek milyensége,
mindsége hatassal van a tanarokra, didkokra, sziilokre is (Csapo és Csécsei, 1997, 8). A
»klima” - maga a sz4, meteoroldgiai fogalom. Tagabb értelemben a kornyezet szinoni-
miéjaként értelmezhet6 és egy szervezetre csak metaforikusan hasznalhatjuk (Szabo és
Lérinczi, 1998). ,,A szervezeti klima, a szervezet bels6 kornyezetének tartos és komplex
jellemz6je, amely a szervezetnek egyéni belsé hangulatot ad, azaltal meghatérozé jegye
arculatanak is. A klimat a szervezet tagjai észlelik, és ez hat indirekt médon a szerve-
zeten beliili tevékenységiikre, befolyasolva ezzel az egész szervezet produktivitasat.” A
klima vizsgalata hosszu ideig nem volt elterjedt — f6ként az iskolakban nem -, mert az
igaz, hogy olyan informdciékhoz jutottak dltala, amivel a szervezetek céljaik biztos el-
érését kisebb raforditasokkal elérhették, de nem hatdrozott meg elvégzendé feladatokat,
tennivaldkat, Gtmutatasokat, javitdsi utasitasokat, ahogy azt vartak téle (Csap6 és Csé-
csei, 1997, 13-14). Az iskolai és osztalytermi klimat a kutatdk sokféleképpen definialtak.

Késané (2010) szerint ,,olyan ernyéfogalom, amely a személyes viszonyok és targyi
kornyezet eredményeként jon létre, magaban foglalja mind az iskolai, mind az osztély-
légkort”. Adelman és Taylor (2005) olyan ,,mindségi mutatonak” tartja, amely ,arrdl
nyujt informdciot”, hogy az oktatasban résztvevok ,,milyennek észlelik az iskolai és
az osztalytermi kozeget”. Azt is feltarja, hogy ,,milyen hatassal van az iskola a tanu-
lokra, milyen értékeket, hiedelmeket, normakat, ideoldgiakat, ritualékat, szokasokat,
Osszefoglaléan: milyen kulturat kozvetit az intézmény a tanuldk felé”. Timar (1994)
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»rejtett nevelési terv’-nek nevezi az iskolai klimat, olyan hatasokra utal, amelyek a di-
akok ,,norma- és értékrendszerét” alakitjak (Dancs és Kinyo, 2015, 367). Ekvall (1983)
szerint a szervezeti és iskolai klima ,,a szervezet mindennapi életében megfigyelhetd,
gyakori, hétkoznapi jelenségeket, viselkedésmintakat, érzéseket, attittidoket” jelenti,
melyek nemcsak a ,,szervezet formalis és informalis miikodésére”, hanem ,,az elége-
dettségre, a munkavégzés szinvonalara és a kreativitasra” is hatnak (Péter-Szarka ds
tarsai, 2015, 111). Thomas Sergiovanni szervezeti energiaként hatarozta meg a klimat,
melynek ,hatdsai attol fiiggenek, hogy ezen energiat hogyan tudjuk iranyitani, terel-
ni”. Ebben pedig kulcsfontossagt az igazgato szerepe. A tantestiiletben vannak kisebb
csoportok (klikkek), melyek segithetik az iskolai szervezet céljanak elérését vagy ezt a
»klimatikus energiat” 6ncéliian hasznaljak (Csap6 és Csécsei, 1997, 20).

Mivel egységes definiciot nehéz megadni, ezért a kutatdsok kozéppontjaba az iskola
vilagat ,latens modon befolyasolé dimenziok, strukturalis tényez6k” kertiltek (Széll,
2016, 51). A kutatok tobbsége a csoportlélektanbdl indul és a személykozi kapcsolatok
fel6l probaljak a klimat értelmezni. Rutter (1979) ,sajatos kultiranak tartja, Flecher
(1980) pedig az iskola egész karakterének derivatumaként emliti a 1égkort”. Halpin és
Croft (1963) vallja, hogy ,ami az egyénnek a személyiség, az a klima a szervezetnek” (Ti-
mar, 1994, 254). Els6ként 6k alkalmaztik a szervezeti klima fogalmat az iskoldra mint
szervezetre (Csap6 és Csécsei, 1997, 12). Haldsz Gabor (1979), a téma hazai kutatéjaként
a vezetGcentrikussag aspektusabol kozelitette meg a klima fogalmat (Csapd és Csécsei,
1997, 12). Keefe, Kelly és Miller (1985) véleménye szerint ,,ahogy az embereknek, ugy
az iskolaknak is van személyiségiik”, ami sajatos jellegiiket adja. Moss (1979) szerint ,,a
kornyezet személyisége a szocialis klima”. Kozéki (1991) szerint, ,ami a névendékben
ajellem, az egész személyiséget integral6 lelki Osszetevd, az az iskolaban a szellemiség”
(Timar, 1994, 254). Az angolszasz szakirodalom a szervezeti, iskolai klimat kétféle meg-
kozelitésben értelmezte. A pszichologikus megkozelités szerint a mindennapi élet és
eredmények tagok altali kozds érzékelése a klima, ahol a vezeté motivatorként szerepel.
A masik megkozelités a klimat ,,cselekvésre valé potencialis energia-ként értelmezi,
amely a vezetd iranyit6 szerepét hangsulyozza (Csapé és Csécsei, 1997, 21-22).

A klimaértelmezések egy része a klima Iényegét szervezeti alapon kozeliti meg,
az iskola, a tantestiilet vizsgalatan keresztiil, meghatdrozva szerepiiket, majd a ka-
pott eredményeket a szervezetfejlesztésben alkalmazzak. A szocialis megkozelités a
tarsas interakciokon keresztiil vizsgdlja a klimat, ahol a tanulok szerepe is megjele-
nik kialakuldsaban. A tarsas megkozelités tagabb intervallumban értelmezi a klimat,
melynek részét képezi az osztalytermi légkor is. Tehat a klima ,,nem egy konkrét, min-
denki altal egyforman észlelt jelenség, hanem szubjektiv, egyéni mddon szervez6d6
konstruktum”, melyre ,az intézményi, targyi, szocialis és egyéni faktorok is hatast
gyakorolnak” (Dancs és Kinyo, 2015, 366-367, 369). ,,Az iskola légkore kornyezeti ha-
tasként, sok szdlbdl szovidve fejti ki hatasat a tanuldkra és pedagégusokra, minden
iskolai torténésre.” Minden iskoldban tapasztalhatd ,egy sajatos atmoszféra”, egyedi
kiilonos jellemzékkel, melyek sajatos benyomdst keltenek, ,a klimaspecifikumok”
(Timadr, 1994, 254). Tobbszor felvet6dott, hogy a szervezeti klimat mindsiteni kellene,
hogy ,jé” vagy ,rossz”. Ezzel nem a ,,j6” és nem a ,,rossz” iskoldkat akartdk megkii-
l6nboztetni, hanem a klima sokrét jellemzésére torekedtek. A kutatdsok azonban
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bizonyitottak, hogy e két dimenzidban 6nmagaban nem értelmezhetd. Lehet, hogy
egy szervezet klimdja a tagjai szempontjabol ,,baratsagosnak” mondhatd, de nem biz-
tos, hogy a ,,szervezet produktiv” is lesz, hanem éppen passziv. Ennek forditottja is
igaz: egy produktiv szervezet klimaja is lehet ,baratsagtalan”. A szervezet struktdra-
ja és klimaja kozt sem all fenn feltétleniil osszefiiggés (Csapd és Csécsei, 1997). ,Az
iskola a tarsadalmi kérnyezetét imazsa kozvetitésével szélitja meg.” Amennyiben ez
a kiils6 kép pozitiv, egyezik a tanarok céljaival, akkor ,baratsagos” a légkor (Timar,
1994, 130). A légkor észlelését tobb tényezd befolyasolja, de mar elvalasztottak az ,,in-
terperszonalis kapcsolatok, a személyes fejlédésre valo torekvés, valamint a rendszer
fenntartdsara, valtoztatdsira vald torekvés dimenzidit”. A tandrok, tanuldk észlelését
befolyasolja az ,iskolavezetés stilusa, az iskolavezetés és a pedagdgusok kapcsolata,
valamint a tandrok munkdjanak megitélése”, valamint ,,a targyi kornyezet, az egymas
iranti bizalom és a tanulok eredményessége” (Dancs és Kinyo, 2015, 367).

Szab¢ és Lorinczi (1998) szerint a tanarok kozérzetét meghatarozd legfontosabb té-
nyez6k: ,munkaval val6 elégedettség, tantestiileti légkor, pedagdgiai attitlidok, énkép
és onbecsiilés, elfogadott konfliktuskezelési stratégiak” (Szabé és Lérinczi, 1998, 212).
Jelentds befolydsold tényezs, hogy a szervezet hogyan elégiti ki tagjainak ,,kapcsolat-,
aktivitas- és értékeléssziikségletét” (Timar, 2006, 12). Egy sok konfliktust hordozd,
»baratsagtalan” klimdju tantestiiletben gyakran fesziiltebbek, tiirelmetlenebbek, va-
lamint indulatosabban reagalnak a tanarok. Tehat viselkedésiiket és elégedettségiik
a tantestiileti légkor is jelentdsen befolydsolja (Szabd és Lérinczi, 1998). A kutatdsok
kiilonboz6 aspektusbol torténd megkozelitési modjai, eszkozei, fogalmi rendszere na-
gyon Osszetettek, szertedgazok. A vizsgalat attdl fiigg, hogy melyik klimaértelmezést
veszi figyelembe, és hogy a tandrok, a tanulok vagy az igazgatdk észlelésére, és mely
dimenziokra kivancsi (Szé€ll, 2016).

Az iskolai klima Osszetettsége miatt tobbféle megkozelitésével talalkozhatunk
a szakirodalomban. A nemzetkozi és hazai kutatdsok négy csoportba sorolhatdk.
Creemers és Reezigt (2005) szerint az egyik, amikor a kutatds a szervezeti klima ira-
nyabdl vizsgalodik és kiilonbséget tesz az iskolai klima és iskolai kultara kozott. Egy
masik az iskolai eredményesség aspektusabdl vizsgalja a klimat, amely befolydsolja
azt. Ezek a kutatdsok azonban a légkdr alrendszereit nem vizsgéljak, igy példaul az
osztalylégkort sem. A harmadik irdnyzat vizsgalatanak targya nem az intézményi
szint, hanem elsddlegesen az osztdlytermi hatasok, hogy a klima milyen hatast gya-
korol a didkok teljesitményére. A negyedik megkozelités pedig a ,,klimaészlelést befo-
lyasol6 pszicholdgiai jellemz6k” feltarasara koncentral. Tehat ahany kutatas tortént,
annyi klimafelfogas van. A téma hazai kutat6i Haldsz Gabor és munkatarsai voltak,
akik szervezetfejlesztési célbdl vizsgaltak az iskolai klimat. Azokat a tényezdket tar-
tak fel, amelyek a didkok eredményességének javitdsahoz, noveléséhez sziikségesek
(Dancs és Kinyd, 2015, 365-366). A vezetGcentrikussag aspektusabol kozelitették meg
a klima fogalmat, melyet a ,tantestiilet, mint csoport és a vezet6 (igazgatd) szintjén
megnyilvanul6 jellemzokre sziikitettek le”. Ehhez hasonlé kutatast végzett Valent
Gyorgyné is 1989-ben. Kozéki Béla 1991-ben a motivacios elmélet és percepcids szem-
1élet alapjan értelmezte a klima fogalmat, a tanuldk vélaszai alapjan ,térképezte fel az
iskolaethoszt” (Szabé és Lorinczi, 1998, 212).

38



Evkényv, 2024, 19(1), 31-44,
DOI: https://doi.org/10.18485/uns_evkonyv.2024.3

A kutatas modszertana

A szakirodalom attekintése utdn dr. Haldsz Gabor 1979-ben létrehozott klima-
tesztje alapjan keriilt 6sszeallitasra a mér6eszkoz. A kikérdezés 2023 nyaran zajlott. A
kérdoivet kitolt6 pedagdgusok tdjékoztatast kaptak a kutatas jellegérél, annak céljarol
az anonimitas mellett. A kérdéiv els6 része hattérkérdéseket tartalmazott, ezek adat-
koz16 jellegti, valamint kiegészit6 kérdések voltak. A masodik részben a zart kérdések
az iskolai szervezeti klimadra iranyultak. A kutatas céljat és célcsoportjait figyelembe
véve evidens volt, hogy elérésiikhoz web 2.0-s eszkozzel késziilt mérdeszkozt készi-
tek és e-mailben, zart szakmai férumokon, valamint a k6z6sségi médiaban korabban
létrehozott csoportokban kérem a segitségiiket, ezért a kutatds nem reprezentativ. A
kérddivet 330 6 toltotte ki, amelybSl minden valasz értékelhet6 volt (N=330). A ki-
kérdezés nem reprezentativ értékd, ezért a megallapitasok, kovetkeztetések természe-
tesen csak a kitolté — szubjektiven véleményez6 — pedagdgusokra érvényesek és egy
jelenlegi helyzetértékelést adnak.

A minta és a hipotézisek tesztelése, értékelése
Az dltaldnos jellemzoket tekintve nemek szerint a minta kiegyensulyozatlan, a ki-
tolt6k 20%-a férfi és 80%-a nd. A kit6lt6 veteranok és baby-boomhoz tartozok 16%-a

térfi és 84%-a nd, az X-generaciésok 21%-a férfi, 79%-a né, mig az Y-generaciésok
koziil 25%-a férfi és 75%-a nd (1. sz. abra).

1. sz. abra: A kit6lt6 pedagégusok nemek szerinti eloszlasa generaciok szerint.
Forras: sajat szerkesztés

A valaszadok életkora 22 és 64 év kozotti intervallumba esett. Az atlagéletkor at-
lagosan 46,25 év. A veteran és baby-boom generaciéba tartoz6 pedagogusok koziil 53
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éves, az X-generaciosok koziil 42 éves, mig az Y-generaciosok koziil 22 éves a legfia-
talabb kitoltd. A legidGsebb kitolték a veteranok és baby-boom generacidba tartozok
esetén 64 év, az X-generacidba tartozé 52 év, valamint az Y-generacioba tartozd 41 év.
Az étlagos életkort tekintve a veteranok és baby-boom generacidsok esetén 56,63 év,
az X-generaciosokndl 47,83 év, mig az Y-generacional mindez 34,28 év (2. sz. abra).

2. sz. abra: A kitolt6é pedagdogusok atlagéletkora. Forras: sajat szerkesztés

A tanitési helyszinek teleptilésszerkezetét abrazolja generaciok szerint a 3. sz. abra
(N=330). A kozségekben tanitd pedagdgusok eloszlasa generacidk szerint nem mutat
jelentés eltérést. A varosban tanité X-generacios (41%) és Y-generacios pedagdgusok
aranya hasonlé (40%), mig a veteran és baby-boom esetén minddssze 30%. Megye-
székhely tekintetében a veteran és baby-boom (27%), valamint az X-generacidsok
aranya kozel azonos (25%). Az Y-generacidsok jelennek meg a legkisebb mértékben
(12%). A t6varost nézve legnagyobb mértékben az Y-generacidsok (28%), ezt kévetden
a veteran és baby-boom (22%), mig a legkisebb mértékben az X-generacidsok (17%)
tanitanak. A valaszadé pedagégusok 2%-a (7 £6) jelenleg nem tanit, akik a legnagyobb
aranyban az Y-generacidhoz tartoznak (3%).

A Kkitolt6 pedagdgusok 1%-a (2 £6) féiskolai/egyetemi hallgato, 5%-uk (15 £6) peda-
goégus/tanar diplomaval rendelkezd, jelenleg nem aktiv pedagogus/tanar, mig 95%uk
(313 £8) aktiv pedagdégus/tandr (4. sz. abra).
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3. sz. abra: A kitoltd pedagdgusok telepiiléstipusok szerinti eloszlasa
generaciok szerint. Forras: sajat szerkesztés

4. sz. dbra: A kit6lt6 pedagogusok kategoriaja. Forras: sajat szerkesztés

Az intézménytipus tekintetében a vélaszad6 pedagdgusok (N=330) a legnagyobb
mértékben altaldnos iskolaban tanitok, ezt kovetik a gimnaziumban és a szakgim-
naziumban tanité pedagégusok. Generdciok aspektusabol is az dltaldnos iskoldban
tanit6 pedagogusok toltotték ki a legnagyobb mértékben a kérddivet.

A kérdéiv masodik részében két - altaldban — problémas teriiletet vizsgaltam:
az intézmény nevelGtestiiletének szocialis klimajat, valamint az iskolavezetés, intéz-
ményvezetd tevékenységét. Ezen teriiletek szerint csoportositottam a kérdéseket. A
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kiértékelés soran a negativ tartalommal megfogalmazott kérdések atkodolasa tortént,
mely utdn az egyes valaszokhoz rendelt pontértékek keriiltek 4tlagolasra.

Az elsé hipotézisben azt feltételezem, hogy az Y-generacios pedagogusokhoz tar-
toz6 férfiak hasonldan itélik meg az intézmény nevelGtestiiletének szocialis klimajat,
mint az Y-generacids pedagégusokhoz tartozé nék. A fiatalabb és idésebb tanarok
(tanitok) nem értik meg egymast (x*=0,006, p<0,05), az iskolan kiviil a tantestiilet
tagjai kozott megsziinik minden személyes kapcsolat (x*=0,014, p<0,05), és a tanarok
(tanitok) tobbsége lelkesedéssel végzi munkajat (x>=0,015, p<0,05), valamint a tanfe-
liigyeld latogatasa gyakran félelmet kelt a tanarokban (tanitékban) (x*=0,035, p<0,05)
kérdések esetében igazolddott ez a hipotézis.

A masodik hipotézisben azt feltételeztem, hogy az intézmény nevel6testiiletének
szocialis klimajat ,baratsagosabbnak” itélik az X-generdciés pedagégusok, mint az
Y-generacids pedagégusok. A masodik hipotézis nem igazolddott, tehat az intézmény
nevelGtestiiletének szocialis klimdjat nem itélik ,bardtsagosabbnak” az X-generacios
pedagdgusok, mint az Y-generacids pedagdgusok.

A harmadik hipotézisben azt feltételezem, hogy az iskolavezetés és intézményveze-
t6 tevékenységével elégedettebbek az X-generacids pedagdgusok, mint az Y-generacios
pedagdgusok. A kutatdsi eredmények alapjan ez a hipotézis szintén csak néhany kér-
désnél igazolodott, vagyis az igazgato elére bejelenti, ha érat latogat (x*=0,024, p<0,05)
és a pénzjutalmak elosztasa igazsagosan torténik (*=0,048, p<0,05).

Kovetkeztetés

Osszességében megallapithaté a vélaszadé pedagégusok (N=330) szerint, hogy az
Y-generacios férfiak és nék hasonléan itélik meg, hogy fiatalabb és id6sebb pedagd-
gusok nem értik meg egymadst, a személyes kapcsolat az iskoldn kiviil megsziinik,
mindannyian lelkesedéssel végzik munkajukat, valamint a tanfeliigyeld latogatasa
félelmet kelt benniik. Az X-generacios és Y-generacids pedagoégusok az intézmény ne-
velGtestiilete szocialis klimajanak megitélésében nincs kiilonbség. Az X-generacios és
Y-generacids pedagoégusok kozott kiillonbség van az intézményvezetd, intézményve-
zetés teriiletén, mivel az X-generdcids pedagdgusok elégedettebbek: az igazgatd elére
bejelenti, ha drat latogat és a pénzjutalmak elosztasa igazsagosan torténik.

A kutatas eredményeinek feldolgozasa, elemzése és 6sszegzése soran arra térekedtem,
hogy széles korben hasznosithatok legyenek. A kutatds eredményei hasznos informacio-
kat hordozhatnak az oktatas iranyitdinak, kiemelten a koznevelési intézményvezetéknek.
Tovabbi kutatasi lehetdségek kozé tartozik, hogy a kiilonboz6 intézménytipusokban ta-
nité Y-generacios pedagogusok hogyan latjak az iskolai szervezeti klimat vagy mennyire
hat a tantestiiletbeli kapcsolatuk a tanitdsi-tanulasi folyamatra. Mivel a kutatashoz dr.
Halasz Gabor széles korben hasznalt klimatesztjét hasznaltam fel (Haldsz, 1980), amely
azonban 1980-ban késziilt, akkoriban még nem volt evidens az internethasznalat Ma-
gyarorszagon, igy indokolt a méréeszkoz fejlesztése a tovabbi kutatasok soran.
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Generations of teachers and the organizational climate in schools:
Exploring the perspectives of Generation X and Y teachers in
education

Renata Toth
tothrenata.hr@gmail.com

Abstract

The large number of Generation Y workers in the 21st century labor market
continues to challenge human resource professionals, especially in the education
sector. The aim of this study is to explore the 21st century school organizational
climate and its characteristics from the perspective of Generation Y educators. The
focus of my research is on the changing climate of the school organization and how
Generation Y educators perceive the social climate of the educational staff of the
institution and whether it differs from the perception of Generation X educators.
The research analyzed the opinions of 330 teachers. My results may provide useful
information for managers of educational institutions and may contribute to future
research, in particular to the development of climate tests taking into account the
needs of Generation Y.
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