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A TANULMANY CELJA

A nemzetkdzi szakirodalomban szamos helyen azonosithato egyfajta aggodalom a munkaerdpiacra belépd
fiatal munkavallalok feladatokhoz valo hozzaallasaval kapcsolatban. Kutatasunkkal azt kivanjuk feltarni,
hogy a munkaval kapcsolatban kialakulo attitid a magyar munkavallalok kérében mennyire kiiloniil el
¢lesen a fiatalok és az iddsebbek korcsoportja kozott, valamint melyek azok a legfontosabb magyarazo
valtozok, amelyek hatassal lehetnek a magas vagy az alacsony szintli munkamoralhoz.

ALKALMAZOTT MODSZERTAN

Kérddives felmérésiink soran 150 olyan munkavallalot kérdeztiink meg, akik életkor szerinti csoportositas-
ban statisztikailag jol mérheté homogén csoportokat alkotnak. Likert-skalan mért kevert allitasokkal vizs-
galtuk a munkahoz kapcsolddo — modelliink szerinti — kozvetlen faktorokokat: elégedettség, javadalmazas,
elkotelezettség, munkakdoriilmények. A kutatasi kérdések vizsgalatahoz és a hipotézisek teszteléséhez tobb-
valtozos statisztikai eljarasokat, korrespondencia-elemzést alkalmaztunk.

LEGFONTOSABB EREDMENYEK

A mintankon elvégzett szamitasok alapjan nem mutathaté ki az egyes korcsoportok kozott feltételezett
munkaattitiidbeli eltérés. Nem igaz tehat az a sztereotipia, miszerint a fiatalok rosszabb munkamorallal
rendelkeznének, hiszen a fiatalabb és id6sebb korcsoportok kozott nem azonosithatéd szignifikans eltérés e
tekintetben. A munkahoz valo hozzaallast elsésorban a munkaval valo elégedettség befolyasolja, amelyet
az elkotelezettség, a bérezés és a munkakoriilmények kovetnek.

GYAKORLATI JAVASLATOK

A gyakorlati szakembereknek, vezetdknek és HR szakértéknek fontos lenne azt kommunikalni az idésebb
alkalmazottak fel¢, hogy ne motivalatlan, érdektelen kollégaként tekintsenek a munkaerépiacra belépd fia-
talokra, hanem olyan partnerre, akikkel érdemes egyiitt dolgozni, hiszen kozottiik is szamottevéen akadnak
olyan jo hozzaallassal rendelkez6k, mint az id6sebb korosztalyban. A magyar munkaerdpiacon (részben
demografiai okokbol) kiélesedd generacids surlodasok és konfliktusok egyik ereddje a fiatalokrol és az
idosekrdl €16 — gyakran hibas — gondolkodasmodban gydkerezik. Ezeket érdemes képzések, tréningek,
kommunikacio, tajékoztatas révén, valamint alapvetd értékek formalasa utjan tisztazni.

Kulesszavak: munkaattitiid, életkor, munkahoz val6 hozzaallas, munkavégzés
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BEVEZETES
INTRODUCTION

Tanulmanyunk célja, hogy a magyar munkavalla-
16k korében feltarjuk, megalapozott-e a kurrens
nemzetk6zi szakirodalomban megjelené aggoda-
lom a palyakezdd fiatalok munkahoz valé hozza-
allasaval kapcsolatban (Mario er al. 2023, Pecher
et al. 2023, Schorth 2019). A munkavégzés a dol-
g0z6 koru lakossag életének jelentds idejét lefedi,
¢és a munka iranti hozzaallasban egyéni eltérések
figyelhetdek meg. Az tin. VUCA (Volatile, Uncer-
tain, Complex, Ambigous — valtozékony, kisza-
mithatatlan, komplex, tobbértelmil) kornyezetben
szamos nem vart hatas és esemény befolyasolja a
dolgozok életét, amely nemcsak a privat, hanem a
szakmai mindennapokban is megjelenik. A koro-
navirusjarvany kitorése, az ennek kovetkeztében
elterjed6 home office, a 2022/2023-as években er6-
sen emelked6 inflacio, valamint a digitalizacio és a
technikai fejlédés hatasai azota is 0j lehetéségeket
teremtenek, egyuttal meg is nehezitik a HR szak-
emberek munkajat, mivel az emlitett jelenségek a
munkavallalok preferenciait is jelentds mértékben
meghatarozhatjak. A munkaattitiid kialakulasa tobb
faktor aggregalasabol adodik Ossze, ezért mérése
komplex feladat, fogalma tobbféleképpen meghata-
rozhaté. Jelenleg nincs egy univerzalisan elfogadott
definicié a munkahoz valé hozzaallasra a szakiro-
dalomban, azonban tobb megkozelités is fellelhetd,
amelybdl ki lehet indulni az értelmezésnél.

Judge ¢és Kammeyer (2012) kutatasukban ugy
hataroztak meg a munkaattitid fogalmat, mint
az egyén sajat munkajahoz fiiz6d6 érzéseinek,
meggydzodéseinek ¢és kotodésének értékelése. A
hivatkozott szerzék hangsulyozzak, hogy bar az
értékelések mind kognitiv, mind pedig affektiv
alapuak, a ketté kozti kapcsolatnak nem feltétlen
sziikséges Osszhangban allnia. R. Fedor és tarsai
(2022) megallapitottak, hogy a munkahoz valo
hozzaallas leginkabb a munka biztonsagaval és a
magas kereseti lehetdségekkel korrelal. Tovabba
kimutattak, hogy a gazdasagi vilagvalsagbol tor-
ténd felépiiléssel kialakulo munkaerdpiaci helyzet
novelte a munkaval valo elégedettséget, ami javi-
totta a munkaattitiidot a megkérdezettek korében. A
kiilonboz életkorti munkavallalok munkahoz valo
hozzaallasaban megfigyelhetd eltéréseket kutatta
NG és Feldman (2010): eredményeik alapjan ramu-
tattak, hogy a sztereotipiakkal ellentétben érdemes
az idésebb dolgozokra is nagy hangsulyt fektetni,
hiszen 6k gyakran pozitivabb munkaattitiidot kép-
viselnek, mint a fiatalabb munkavallalok. Ez a
pozitiv hozzaallas elGsegiti a jobb teljesitményt is a
munkahelyen, valamint az idésebb dolgozok maga-
sabb motivacids szintet, munkaban val6 részvételt
mutatnak, ¢és elégedettebbek, lojalisabbak, jobban
elkotelezettek fiatalabb tarsaiknal.

Tanulmanyunkban a munkahoz valé hozzaallast
egy integrativ keretrendszerben vizsgaljuk a kiilon-
boz6 korcsoportok tekintetében, amelyet az 1. abra
szemléltet. Eszerint a munkaattitidot kozvetett és
kozvetlen tényezok egyarant meghatarozzak.

1. abra: A munkaattitiidre hatast gyakorlé tényezok integrativ modellje.
Figure 1. Integrative model of the factors affecting the attitude towards work.
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Forras: Kamau et al. (2014), R. Fedor és tsai (2022), Farkas és Malkocs (2022), Judge & Kam-

meyer-Mueller (2012) alapjan sajat szerkesztés
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A munkaerdpiac aktualis helyzete és az ezt
szabalyozo keretrendszer kozvetetten befolyasolja
az egyének munkaattitiidjét. Az elmult években
tapasztalhato valtozasok, és bizonyos trendek fel-
erdsodése, — pl. a home office elterjedése, csendes
kivonulas (quiet quitting), gyakori munkahelyval-
toztatas (job hopping) — jelentds mértékben hatast
gyakorolhat a munkavallalok munkéhoz val6 hoz-
zaallasara. Kutatasunkban a munkaattitiidot ugy
értelmeztiik, mint az alkalmazottak munkdhoz valo
hozzaallasat, amelyet a kézvetett hatasokon tul az
elkdtelezettség, az elégedettség, a javadalmazas és
a munkakoriilmények (kozvetlen tényezdk) egyiitte-
sen alakitanak. Szamos tanulmanyban (Kamau et
al. 2014, R. Fedor és tsai 2022, Farkas és Malkocs
2022, Judge & Kammeyer-Mueller 2012) is azono-
sithato tényezdk alkottak a koncepcionkat: a munka
iranti elkotelezettség megmutatja, hogy a dolgozo
mennyire elhivatott a vallalata és munkaja irant.
Ide tartozik a hiiség, a munkaért meghozott aldo-
zat, a kitartas és a fejlodni akaras (Krajcsak 2018).
Az elégedettség magaban foglalja a munkahelyen
egymas felé mutatott tiszteletet, a munkaért kapott
visszajelzést, elismerést, valamint a munkavégzés
szakmaisagat, a munkahelyi 1égkor és a kollégak-
kal kialakitott kapcsolat jellegét (Balogh - Karoliny
2023). A javadalmazas sziikebb értelmezésében
a bérezés, a potlekok és béren kiviili juttatdsok
fontossagat képviseli, ill. a bér az egyén életében
betoltott szerepét, sulyat és azzal valo elégedett-
ségét jelenti. A munkakoriilmények koézé olyan
faktorokat sorolunk, mint home office, rugalmas
munkaidd, eddigi munkahelyek szama, valamint a
felmondas és annak koriilményei, amelyek hatassal
lehetnek a munkaattitiidre is (Balogh és tsai 2022).
Jelen tényezOk egyiittes vizsgalata megmutatja
egy adott dolgozé munkahoz valé hozzaallasanak
mindségét, azaz kifejezi a munkaattitiidjét. A kovet-
kez6kben a modelliink felépitését megalapozo leg-
fontosabb szakirodalmakat vazoljuk.

A KULSO KERETEK ES UJFAJTA
TRENDEK, AMELYEK MEGHATA-
ROZZAK A MUNKAATTITUDOT
THE EXTERNAL FRAMEWORK
AND NEW TRENDS, THAT DETER-
MINES THE ATTITUDE TOWARDS
WORK

A munkaerdpiac helyzete, a munkanélkiiliség
aktualis mértéke, illetve a betdltetlen allashelyek
szama befolyasolhatja a munkavallalok munkahoz
valo hozzaallasat befolyasold referenciapontokat,
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viszonyitasi alapokat, és ezek alapjan példaul a fel-
mondasi hajlandosagot vagy a bérekkel kapcsolatos
alkupoziciot. Hazankban a munkanélkiiliségi rata
jelentds mértékben csokkent az elmult tiz évben.
2013-ban a munkanélkiiliségi rata 9,7%-ot muta-
tott, a 2023-as év januarjara azonban a lakossagnak
mar csak 4,0%-a volt munkanélkiili (KSH 2023).
2022 harmadik negyedévére az allashelyek 2,7%-a
maradt betoltetleniil (KSH 2022). R. Fedor és tarsai
(2022) szerint a munkaattitiidre jelent6s hatassal
vannak a makroszintli faktorok, mint a jogi szaba-
lyozas, a tarsadalompolitikai vagy munkaerdpiaci
helyzet.

Mindemellett a Munka Térvénykonyve elkiilo-
niti egymastol a tipikus és atipikus foglalkoztatasi
formakat is (pl. részmunkaid6, tdvmunka), amely
foglalkoztatasi formak az elmult évek és évtizedek
jelenségeinek koszonhetden egyre nagyobb térnye-
résre tesznek szert (Karoliny — Poor 2019). Tovabbi
fontos munkaerGpiaci jelenség a munkaattitiid for-
malasaban a home office és a tdvmunka, ami az
elmult évek egyik kiemelked6 trendjévé valt. Groz-
dics és tarsai (2023) a home office lehetdségének
megtartasat hangstlyoztak, hiszen szamos elénnyel
jarhat mind a munkavallaléi (pl. sajat id6 beoszta-
sanak lehetésége, rugalmassag miatt), mind pedig a
munkaltatoi oldalon (vonzobb munkahelyek felki-
nalasa). Mig a home office megitélése sokak szamra
inkabb pozitiv, addig masok a szocialis lehatarolas
¢és a sziineteld munkavégzés kovetkeztében felsza-
badult idejiiket mar-mar talzottan megkedveltek.
Ennek kovetkeztében a munkaerépiacon egy igen
megoszto trend is megjelent: az un. quiet quitting,
azaz a ,,csendes tavozds /csendes kilépés” (Lee et.
al. 2023). A szakirodalmi forrasok sokkal inkabb a
koronavirusjarvany kovetkeztében atalakult olyas-
fajta magatartasként irja le ezt a jelenséget, amely
szerint az egyén a munkaja soran a sziikséges mini-
mum szinten latja el feladatait, ami ugyancsak a
munkaattittidot alakit6 egy eddig kevésbé jellemzo
tényez4jét hangsulyozza (Scheyett 2023).

Nem csak a pandémia, hanem a hazai gazdasagi
helyzet kovetkeztében meger6s6dd magas inflacio
(2023-ban 16-25% kozo6tt mozgd inflacids rata),
valamint a munkaerépiacra Gjonnan belépd genera-
cio is eddig nem meg szokott tendenciakat generalt.
A frissen diplomazott hallgatok gyakran tul koran
— kompetenciaik és készségeik felbecsiilésével —
irrealis bérigényekkel léphetnek a munkaerdpiacra.
Jellemzéen a varosokbdl szarmazéd palyakezdd
diplomas fiatalok kezd6 bérigénye magasabb, mint
amekkora a realisan elérheté bér szintje (Liskuné
Vathy és tsai 2020). Kiss és tarsainak (2017) kuta-
tasa is igazolta az irrealis bérelvarasok megjele-
nését: a leendé diplomas munkavallalok az atlag-
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keresetnél tobb, mint 10%-kal magasabb fizetésre
vagynak. A fizetésen til egy tovabbi sajatossaga a
fiatalabb generacioknak a job hopping, azaz ,, mun-
kahelyek kozti ugralas”, ami a viszonylag rovid
id6szakon beliili munkahelyvaltast jelent. Pandey
(2019) a jelenség hatterében allo tényezoket vizs-
galta: mik lehetnek a leggyakoribb okai a munka-
helyvaltasnak. Eredményei szerint a ,,job hopper-
kedés” hatterében leginkabb a jobb lehetéségek
utani keresés all. Amennyiben a dolgozok az aktu-
alis allasukban nem latnak mar kedvezébb esélye-
ket, akkor hajlandoak valtani. Lathat6 tehat, hogy
a munkavallalok ezen csoportjanak tagjai milyen
sajatos viszonyulassal rendelkeznek magahoz a
munkahoz és az adott munkahelyhez.

A MUNKAHOZ VALO HOZZAAL-
LAST BEFOLYASOLO KOZVET-
LEN TENYEZOK

DIRECT FACTORS AFFECTING
THE ATTITUDE TOWARDS WORK

Tanulmanyunkban a munkaattitiidot négy kozvet-
len magyarazo valtozd egyiitteseként hataroztuk
meg, amelyeknek egyike az elégedettség, amely
6nmagaban is tobb tényez6 és koriilmény egyiittes
hatasanak eredménye. A dolgozoi elégedettséget
novelheti vagy le is rombolhatja a munkabér szint-
jének szubjektiv (masokéhoz viszonyitott relativ)
megitélése, valamint a munkavégzés koriilményei,
a kollégakkal kialakitott kapcsolatok, az elorelépési
lehet6ségek (megléte vagy hianya) vagy az auto-
nomia és a szervezetben betdltott szerep (R. Fedor
és tsai 2022). Judge és szerzotarsai (2020) szerint
a munkaelégedettség, az egyén munkarol kialaki-
tott altalanos értékelése, amely egy pozitiv és egy
negativ végponttal jellemezheté skalan mozog. Ez
az attitlidok un. haromoldalt modelljét is magaban
foglalja: kognitiv, érzelmi és viselkedési aspektuso-
kat is figyelembe kell venni.

A munkaelégedettséggel szorosan Osszefligg a
munkavallalo motivacioja, hiszen ez jelenti a moz-
gatorugojat azon célok elérésének, amelyeknek
koszonhetden az egyén elégedettnek érzi magat.
A két fogalom ugyan egymassal kapcsolatban all,
de jelentésiik nem all teljes fedésben. Dajnoki és
szerz6tarsai (2021) a motivaciot a szervezeti célok
elérésére iranyuld hajlandosagként értelmezik,
amellyel egyidoben egyéni sziikségletek elégiilnek
ki. Kutatasukban kiemelik az el6relépési lehetdsé-
get, a kihivast jelent feladatokat és a feleldsséget,
valamint az elismerést, megbecsiilést és tiszteletet,
mint motivalé tényezdket (Herzberg modellje alap-

jan). Ezektol kiilonboztetik meg az elégedetlensé-
get megsziintetd (higiénés) tényezoket: a vezetés
mindsége, a munkahely biztonsaga és légkore, a
munkakoriilmények ¢és a fizetés.

A munkavallalok elkotelezettsége szintén bizo-
nyitottan szoros kapcsolatban all a munkavallalok
munkahelyi eredményeivel. Aki elkotelezett, annak
tapasztalhatéan pozitivabb kovetkezményei lesz-
nek a teljesitményre, a szervezeti magatartasra, a
fluktuaciora és a munkahelyi attitiidokre, valamint
a munkavallalok altalanos egészségére. A munka-
vallaloi elkotelezettség a szervezeti teljesitmény-
ben is tiikr6z6dni fog (Saks & Gruman 2020). Ez az
allapot magaban foglalja az egyén teljes énjének és
személyes eréforrasainak egyidejii befektetését az
adott munka elvégzésébe.

A KUTATAS MODSZERTANA
METHODOLOGY

Tanulmanyunk célja a munkavallaloi elkotelezett-
ség, elégedettség, bérek ¢és munkakorilmények
tényezG6ibol alkotott munkaattitiid komplex vizsga-
lata a kiilonboz6 korcsoportok tekintetében. Ennek
ismeretében megfigyelhetd, hogy a kiilonb6z6 kor-
osztalyok milyen hozzaallast mutatnak a munka-
végzéshez, mely tényezok jatsszak szamukra a leg-
nagyobb szerepet a munka soran és melyek kevésbé
fontosok szamukra. Két kutatasi kérdést fogalmaz-
tunk meg: az els6é kérdés azt vizsgalja, hogy megfi-
gyelhetd-e szignifikans kapcsolat a dolgozok mun-
kaattitidje és az adott korcsoporthoz valé tartozas
kozott. A masodik kérdés a munkaattitiidot alakito
négy tényez6t kiilon-kiilon elemzi aszerint, hogy
milyen hatassal vannak a kiilonboz6 korosztalyok
munkaattitiidjére.

K1: Hogyan all kapcsolatban az életkor a munkaat-
titiiddel?

K2: Milyen szerepet jatszik az egyes korcsoportok
munkaattitiidjében a bérezés, az elkotelezettség,
az elégedettség és a munkakoriilmények?

A munkahoz valé hozzaallas életkor fliggvé-
nyében torténd vizsgalata soran a korcsoportok
kozti hasonlosagok és eltérések elemzését helyez-
tilk fokuszba. A KSH altal alkalmazott korcsoport
felosztast alkalmaztuk felmérésiink soran, mert a
munkavégzés szempontjabol jobban mérhetd cso-
portokat kiilonit el, mint a generaciok szerinti sza-
kaszolas. Az életkor alapjan kialakitott csoportokat
a kovetkezoképpen neveztiik el: uj belépok (18-24
¢év), rutinosak (25-34 év), tapasztaltak (35-44 év),
érettek (45-54 év) és a seniorok (55-68 év).

Kutatasi kérdéseink vizsgalatat kvantitativ kuta-
tasi modszerekkel végeztiik, online kérddives meg-
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kérdezést alkalmaztunk. Az &sszesen 37 kérdésbol
allo online kérdéivet szelektiv zart, alternativ zart
kérdések, skalakérdések és roviden megvalaszo-
landd nyitott kérdések kombinacidja alkotta. Sajat
fejlesztésti kérdéiviinkben 45 db tétel (item) sze-
repel, és a demografiai adatokon tul felmérésiink
kiterjedt az elégedettségre, az elkotelezddésre, a
bérezésre ¢s a munkakoriilményekre is. A munka-
attitlidre iranyulo kérdéseket két, tiz-tiz allitast tar-
talmazo kérdésblokk tartalmazta, amelyeket a kitol-
toknek otfokozatu Likert-skalan kellett értékelniiik,
mely allitassal milyen mértékben értenek egyet. A
kérdésblokk a négy kozvetlen tényezé mindegyiké-
nek méréséhez tartalmazott allitdsokat, tényezoként
ot allitassal hataroztuk meg az adott faktor értékét
a munkaattitiid vonatkozasaban. Olyan kérdéseket
alkalmaztunk, mint pl. ,,Fontos szamomra, hogy a
munkam és a maganéletem egyensulyban legyen.”
A valaszad6d szamara a husz kérdés Osszekeverve
jelent meg, annak érdekében, hogy a kitoltok a leg-
inkabb értékelhetd valaszokat adjak. A kérddivet
az interneten keresztiil, foként a kozosségi média
bevonasaval terjesztettik a 2023-as év marcius
hoénapjaban tiz napon keresztiil, a valaszadok kiva-
lasztasa egyszerii véletlen mintavétellel tortént.

A KUTATAS EREDMENYEI
RESULTS

Az adattisztitast kovetden kialakitott, nem rep-
rezentativ minta 150 elembdl all. Az adatgytijtés
soran lgyeltiink arra, hogy a csoportképzd ismér-
vek mentén Rappai (2010) alapjan mekkora a
minimalis minta elemszam, hogy statisztikailag
szignifikans eredményt tudjunk szamolni bel6le.
A 150 {6 igy mar értelmezhetd, ill. amelyik almi-
ntaban kevesebb lenne a résztvevok szama, mint
30, ezeket a szamitasokat kizartuk az elemzésbdl.
Illetve torekedtiink a Rappai (2010) altal leirtak
szerint a mintavételi hiba csokkentésére és talalati
arany novelésére. Megvizsgaltuk a mintat, és ugy
gondoljuk, hogy az eredmények alkalmasak kovet-
keztetések levonasara.

A valaszadok 21%-a férfi, 79%-a nd, azaz a
mintaban a nok feliilreprezentaltak. A minta harom-
negyede varosban, vagy megyeszékhelyen, egyo-
tode ezeknél kisebb telepiilésen, mig 6%-a a fova-
rosban él. A valaszadok legfiatalabbjai 19 évesek,
mig legid6sebb tagjai 68 évesek voltak. A legtobb
valasz a 25 és 34 év kozotti munkavallalok, azaz
a ,rutinosak” koziil érkezett be, 6k a minta 34%-
at teszik ki. Ezt a csoportot koveti a legfiatalabb
korosztaly, a munkaerdpiacra ,,ujonnan belépdok”
27%-kal, majd a ,tapasztaltak”, akik a kitoltések
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egy6todét teszik ki. A valaszok csaknem egydtode
az iddsebb korosztalyokbol keriilt ki. A kitoltdk
munkaval kapcsolatos jellemzdinek 0Osszesitése
alapjan a megkérdezettek tilnyomo tobbsége szel-
lemi munkat végez (88%), és 12%-uk foglalkozik
fizikai munkaval. A valaszadok atlagosan kozel 12
év munkatapasztalattal rendelkeznek. Az 0j belé-
pok (18-24 évesek) atlagosan tobb, mint két és fél
éve dolgoznak, mig a legidGsebb kitolték, azaz a
seniorok csoportja atlagosan valamivel t6bb, mint
38 évnyi munkatapasztalattal rendelkeznek.

Az elsé kutatasi kérdésiinkre torténd valasz
megkeresés¢hez a korabban bemutatott négy
tényezOre iranyuld Ot-6t kérdéscsoportra adott
valaszokbol indexeket képeztiink. Az igy létrejott
négy index az aggregalt munkaattitid6t formalo
tényezoket jelenti. Az indexek kialakitasa az adott
kérdésekre 1-5 skalan megjelolt értékek szamtani
atlaganak kiszamitasaval tortént. Az igy képzett
indexértékek jelolték az adott valaszado esetében,
hogy mely tényez6 milyen sullyal jatszik szerepet
a munkahoz vald hozzaallasaban. A kérdés megva-
laszolasahoz az ¢letkor és a munkaattitiidot alakito
indexek kozti korrelacios kapcsolatot vizsgaltuk.
A kutatasi kérdéshez a kovetkezd hipotézist fogal-
maztuk meg: HIl: Az életkor és a munkaattitiid
kozott szignifikans kapcsolat van. A hipotézisvizs-
galathoz els6 1épésben a fent definialt indexeken az
¢életkor mentén szignifikanciaellenérzést hajtottunk
végre. A vizsgalat elvégzését kovetben a szignifi-
kancia érték minden esetben nagyobb, mint 0,05,
igy az életkor és az indexek kozt nincs szignifikans
kapcsolat. Korrelacios kapcsolatrol ugyanis csak
abban az esetben beszélhetiink, amennyiben a szig-
nifikancia érték kisebb, mint 0,05. Ebbdl kifolyolag
a munkaattitid és az életkor kozott nem figyelhetd
meg korrelacios kapcsolat.

Kovetkezo lépésben korrespondencia analizist
végeztiink a korcsoportok és a munkaattitiid kap-
csolatanak elemzéséhez. Ennek érdekében a husz,
munkaattittidot vizsgald Likert skalas kérdésekre
adott értékeket Osszegeztiik és Ot kategoriat ala-
kitottunk ki. Az értékek Osszegzésével minden
valaszado egy 20-t6] 100-ig terjedd skalan mozgd
értéket kapott, amely a munkaattitiidjének erdssé-
gét jellemzi. Az igy kialakult kategoriak a kovetke-
z6k: nagyon gyenge (20-60), gyenge (61-70), sem-
leges (71-80), erds (81-90) és nagyon erds (91-100)
munkaattitiid. Az igy keletkezett attitlidkategoriak
¢és korcsoportok kozott végrehajtott korresponden-
cia analizis eredményeként a szignifikancia érték
0,711. Kapcsolat a vizsgalt ismérvek kozott csak
abban az esetben mutathaté ki, amennyiben ez az
érték kisebb, mint 0,05. A korcsoportok és a mun-
kaattitiid csoportjai kozott tehat nem talalhato szig-
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nifikans asszociacios kapcsolat.

Lathato tehat, hogy az életkor és a munkaatti-
tiid kozott nem talalhato kapcsolat a mintankon. A
munkaattitiidot meghatarozo indexek és az életkor
kozotti kapesolat hianya a mintankon azt bizonyitja,
hogy az életkor fiiggetlen a munkaval kapcsolatos
hozzaallastol, igy a H1 hipotézist elvetettiik.

A masodik kutatasi kérdéstinkre vonatkozo
eredményeket a 2. abra szemlélteti. Lathatd, hogy
a legfontosabb szerepet az elégedettség jatssza a
munkaattitiid alakulasaban minden korosztaly ese-
tében (4,5 kortili értékkel). Ezt koveti az elkotele-
zettség: a kiilonbozo korosztalyok fontosnak tekin-
tik a munkajuk kelld komolysaggal és elszantsaggal

torténd elvégzését. A bérezés szintén hasonlo jelen-
tdséggel bir, ennek értéke 3,80 és 3,90 kozott
mozog minden korcsoportban. A legkisebb szerepet
a munkakoriilmények jatsszak a valaszadok mun-
kaattitiidjének alakulasaban, azonban a 3,23 és 3,70
érték kozott mozgod tényezd jelzi, hogy fontossaga
ennek ellenére nem elhanyagolhat6 egyik korcso-
portban sem. A legkevésbé a seniorok tartjak ezen
tényezOt meghatarozonak, mig a legmagasabb érté-
ket az 0j belépdk képviselték a munka koriilményei
indexen.

A valaszadok egy 1-t6l 4-ig (1=legkevésbé fon-
tos, 4=nagyon fontos) terjedd skalan — kontrollkér-

2. abra: A munkaattitiid tényezdinek szerepe a korcsoportok szerint (n=150).
Figure 2. The role of the direct factors of attitude towards work by age groups.
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désként — kozvetlentil is értékelték a fenti tényezo-
ket, és az el6z6eknél alacsonyabb értékek sziilettek
az indexek vonatkozasaban. JelentGs kiilonbség
figyelhetd meg a munkahoz vald hozzaallast ala-
kitdo tényezék fontossagi sorrendjében minden
korosztaly esetében. Az egyes korcsoportok kozott
itt sem figyelhet6 meg kiilonbség a munkaattitiid
alakulasaban, azonban az Osszesitett valaszoknal
a bérezés keriilt a legfontosabb preferenciak kozé,
szemben az elézéekben mért harmadik hellyel. A
legfontosabbnak az id6sebb korosztaly (,,senio-
rok” csoportja) és a tapasztaltak tekintik a bérezést,
mig az ,,ij belépok”-nél a munkakorilmények, az
erettek”-nél az elégedettség hangsulyosabb sze-
repet tolt be, mint a bérezés. Az sszes korcsoport
alacsonyabb fontossagot tulajdonitott az elkotele-
zettségnek, ami minden csoportnal a legmagasabb
értékhez képest csaknem fele annyira jatszik meg-
hatdrozo szerepet.

A munkaattitid méréséhez a kérd6iv négy
kérdése esetében szamszerli, mennyiségi valaszo-
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kat kértiink be a valaszadoktol, ezek mindegyi-
kére egy-egy kozvetlen tényez6hoz kapcsolodd
numerikus valaszt kellett megadnia a kitoltéknek.
A munkakorilmények felméréséhez példaul az
eddigi munkahelyek szamara (darab) kérdeztiink
ra. A korrelacios kapcsolat vizsgalatanak eredmé-
nye ezen adatok esetében sem mutatott ki szig-
nifikans kapcsolatot az életkor és a négy ismérv
kozott. Erdemes kiemelni, hogy mig a ,,seniorok”
esetében a maximalis munkahelyek szama nyolc,
addig szintén ugyanez jellemz0 a legfiatalabb kor-
osztalyra is, amely tiikrozi a job hopping terjedését
a fiatalabb korosztalyban. A legtobb munkahellyel
pedig a kozépkoru korcsoport tagjai rendelkeznek,
a ,tapasztaltak”, ezen csoport tagjai kzt van olyan,
aki mar tiz helyen is dolgozott.
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KOZVETKEZTETESEK ES JAVAS-
LATOK
DISCUSSION AND IMPLICATIONS

Kutatasunk soran feltartuk a kiilonboz6 korosztalya
dolgozok munkaattitiidjét, a korcsoportok ezen szem-
pontil hasonlosagai és kiilonbségei mogott hiizodd
magyarazo valtozokat.

Az életkor és a munkaattitiidot képezd négy
tényez6 (elégedettség, elkotelezettség, bérezés, mun-
kakoriilmények) kozott a kérdéivre bekiildott valaszok
elemzése alapjan nem talalhato szignifikans kapcsolat.
Kovetkezésképpen elmondhato, hogy sem a toborzas
¢és kivalasztas soran, sem a mar meglévé beosztottak
esetében nem érdemes életkor alapjan megkiilonboz-
tetni a kollégakat munkaattitiid szempontjabol, hiszen
a munkahoz val6 hozzaallas nem az életkor fliggvé-
nye. Természetesen minden korcsoport eltérd sajatos-
sagokkal (motivacidval, élményanyaggal, tapasztalat-
tal, valamint életkorbol fakado specifikumokkal, adott
¢életszakaszban mas-mas preferenciakkal) rendelkez-
het, azonban az, hogy hogyan vélekednek a munka-
1ol, mas tényezOk Osszjatékabol fakadhat. Az életkor
helyett sajat személyes tényezok (pl. a személyiség,
a neveltetés, az egyéni karrierambiciok, az életstilus,
az életvitel) vagy a munkahelyi adottsagok (vezet6i
stilus, szervezeti kultira, munkatarsi kapcsolatok, fel-
adatok mennyisége és mindsége, autondomia szintje)
talan jobban magyarazzak azt, hogy a munkavallalok
milyen attitidot képviselnek a munka irant.

A valaszokbol kiszamitott kozvetlen tényezék
indexe alapjan a mintaban az elégedettség bir a legna-
gyobb stllyal, amelyet a kdvetkez6 sorrendben kovet-
nek a tovabbi tényezok: elkotelezettség, bérezés és
munkakoriilmények. Erdekesség, hogy abban az eset-
ben, amikor a valaszadoknak sajat maguknak kellett
a tényezOk fontossagi sorrend;jét elkészitenitik, eltérd
rangsor sziiletett, és a korcsoportok kozott is megje-
lentek kiilonbségek. Ebben az esetben a bérezés keriilt
a legfontosabb helyre, mig jelentds mértéki kiilonb-
séggel az elégedettség hatra csuszott a negyedik
poziciora. Kis kiilonbséggel ugyan, de fontosabbnak
itélték meg a kitoltok a munka iranti elkotelezettséget
a munkakoriilményeknél. A kiilonb6z6 korosztalyok
vizsgalata alapjan pedig elmondhato, hogy a bérezés
ugyan fontos szerepet jatszik mindegyikiik szamara,
azonban az ,.érettek” ennél is jobban Oriilnek annak,
ha elégedettek a munkajukkal, mig az ,,4j belépdk”
szamara a munkavégzés koriilményei meghatarozobb
szerepet jatszanak. Ez magyarazhato a szakirodalmi
attekintésben bemutatott home office elterjedésével is,
hiszen ez a korcsoport mar-mar alapvetd elvarasként
tekinthet az otthoni munkavégzés és a rugalmas mun-
kaid6 meglétére. Az elkotelezettség alacsony értékei
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hatterében pedig a ,,quiet quitting”, mint jelenség
allhat. Tovabba annak vizsgalata, hogy a valaszadok
hany munkahelyen dolgoztak eddig életiikben, bizo-
nyitékot ad a ,,job hopping” megjelenésére, hiszen
mig az iddsebb kitoltok korukbol kifolyolag is akar
szamos vallalatnal dolgoztak, addig hasonld szamu
eredményeket adtak meg a fiatalabb munkavallalok is.

Kutatasunkkal tehat cafoltuk azt a fajta aggodal-
mat, ami a fiatal munkavallalok feltételezett rossz
hozzaallasaval kapcsolatban gyakorta jelenik meg a
munka vilagaban. A cégvezetok betekintést nyerhet-
nek abba, hogy az életkor és a munkaattitid kozott
nem bizonyithato a feltételezett kapcsolat, igy azt
javasoljuk, hogy a korcsoportok kozotti egytittmiiko-
dést a munkaattitiidhdz kapcsolodo sztereotipiak elen-
gedésével igyekezzenek elésegiteni. Az eredmények
alkalmazhatok a HR szamos teriiletén (pl. toborzas,
kivalasztas, meglévé munkavallalok megtartasa).
Tovabba a primer kutatas eredményei ravilagitanak
az egyes faktorok szerepére, ami segitségiil szolgalhat
ahhoz, hogy milyen teriiletekre érdemes eréforrasokat
csatornazni a dolgozok munkahoz valo hozzaallasa-
nak javitasa érdekében. A munkaval valo elégedettség
novelésével és olyan eszkdzok bevetésével, amelyek
novelik a dolgozok elkdtelezettségét, a vallalatok
képesek teljesitményiik javitasara, és javitjak a ver-
senyképességet. Eredményeink ramutatnak a munka
koriilményeinek egyre er6sodd szerepére a munka-
attitlid kapcsan, igy a szervezeteknek érdemes az
ehhez tartozo koriilmények, mint példaul a rugalmas
munkaid6 és home office alkalmazasan (fenntartasan)
elgondolkodni. Tanulmanyunk cimében jel6lt kérdés
kapcsan megallapithat6, hogy mintankban senki sem
tekintett a munkara atokként, hiszen nagyon gyenge
hozzaallas a munka irant nem sziiletett.

Tanulmanyunk konkluzidja, hogy a munkaattitiid
nem fiiggvénye az életkornak, igy a téméban elvég-
zendo jovobeli kutatasok célja lehet annak feltarasa,
hogy milyen egyéb tényezok alakitjadk a dolgozok
hozzaallasat a munkahoz. Empirikus vizsgalatunk
egyik korlatjanak éppen a munkaattitid efféle meg-
kozelitése tekinthetd. A kozvetlen tényezok ezen négy
faktorra torténd lesziikitése nem képes teljes mér-
tékben mérni a munkahoz valé hozzaallas rendkiviil
Osszetett jelenségét ¢és alakulasat. Tovabba a minta
elemszama is tovabb ndvelhetd a tovabbi értelmezési
arnyalatok azonositdsa és a magyar munkaerdpiac
reprezentativitisanak javitasa érdekében. Valamint a
kutatas kvalitativ kutatasi modszertannal, strukturalt
interjukkal vagy fokuszcsoportos lekérdezésekkel
valo tovabbi mélyitése és az eredmények bovitése is
a munkaattitidot alakit6 faktorok jelentéségének rész-
letesebb feltarasat eredményezheti.
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Work —is it a curse or a gift? The research of work attitude from the
point of different age groups

THE AIM OF THE PAPER

A concern about the attitudes of young workers entering the labour market can be identified in
a number of international literatures. Our research aimed to explore the extent to which attitudes
towards work among Hungarian workers are sharply differentiated between younger and older age
groups, and to identify the key explanatory variables that may influence high or low levels of work
morale.

METHODOLOGY

In our questionnaire survey, we interviewed 150 workers who form statistically well-measured homo-
geneous groups by age. Using mixed statements on Likert scale, we measured the direct factors related
to work - according to our model: job satisfaction, commitment, pay, working circumtances. Multivar-
iate statistical procedures and correspondence analysis were used to examine the research questions
and test the hypotheses.

MOST IMPORTANT RESULTS

Based on the results of our study, there is no evidence of a supposed difference in work attitudes
between age groups. Therefore, the stereotype that young people have a lower work morale is not
true, as no significant difference between younger and older age groups can be identified from this
point of view. Attitudes towards work are primarily influenced by job satisfaction, followed by com-
mitment, pay and working circumstances.

RECOMMENDATIONS

It would be important for professionals, managers and HR experts to communicate to older employ-
ees that they should not view young people entering the labour market as unmotivated, uninterested
colleagues, but as partners worth working with, since there are a significant number of people with
the same good attitude as among the older generation. One of the causes of the generational frictions
and conflicts that are developing in the Hungarian labour market (partly for demographic reasons)
is rooted in the - often wrong - way of thinking about young people and older people. These should
be clarified through education, training, communication, information and the shaping of core values.
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