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A MUNKAVAL VALO ELEGEDETTSEG TENYEZOI A
FIATAL ES AZ IDOSEBB MUNKAVALLALOK KOREBEN!

CSOKA IMOLA -~ SZOKE TAMAS
Budapesti Corvinus Egyetem — Budapesti Miszaki Egyetem

Tanulméanyunk célja a munkavéllaléi jollét azon tényezGinek feltérképezése,
amelyek hatnak a munkéval valé elégedettségre, ezaltal novelhetik a termelé-
kenységet. Az elemzéshez a Nemzetkozi Tarsadalmi Felmérés Program (ISSP)
2015. évi, munkaval kapcsolatos attitiidok moduljanak adatait hasznéljuk.
Logit regresszio segitségével vizsgaljuk, mely tényezSk hatnak a munkaval va-
16 elégedettségre egyéni szinten Magyarorszigon (példaul rugalmassag, anyagi
és szakmai lehet&ségek, tarsadalmi hasznossédg). Az illesztett modellek alapjén
arra kovetkeztetiink, hogy a munkahely kiilsé és bels6 megbecsiiltsége — ame-
lyek a munkara vald biiszkeséggel és a karrierlehetGségekkel kapcsolatosak —
minden korosztaly szaméra fontosak. Mig a munka tarsadalmi hasznossaga,
emberkozpontisaga inkabb a 40 év alatti munkavallaloknak fontos, addig az
idGsebb, 40 év feletti munkavallalok a stresszmentes, biztos munkahelyeket
részesitik elényben. A kapott eredmények reményeink szerint hasznosithatéak
mind a munkaaddk, mind a gazdasagpolitikai dontéshozdok szamara.

1 Bevezetés

A tanulményban a Nemzetkozi Térsadalmi Felmérés Program (ISSP) 2015.
évi, a munkdval kapcsolatos attitiidok moduljanak adatai alapjan feltaré jel-
leggel vizsgaljuk a munkaval kapcsolatos elégedettségre haté munkahelyi-
és egyéni tényezdket a magyar munkavéllalék korében. Arra a kérdésre
prébalunk valaszt taldlni, hogy van-e kiilonbség a fiatalabb és az idGsebb
munkavallalék altal a munkahelyi elégedettségre haté tényezokben, és ha van,
akkor melyekben.

1Jelen publikicié az Eurépai Unié, Magyarorszdg és az Eurdpai Szocidlis Alap
tarsfinanszirozdsa altal biztositott forrdsbdél az EFOP-3.6.2-16-2017-00017 azonositéju
,,Fenntarthatd, intelligens és befogadd regiondlis és varosi modellek” cimii projekt
keretében jott létre. A projekt a Széchenyi 2020 program keretében valésul meg. Ezen
kiviil a cikk a Pallas Athéné Domus Educationis Alapitvany tdmogatdsaval valésult meg.
A tanulméanyban foglaltak a szerzé véleményét tiikrozik, ezért azok nem tekinthetdk a
Pallas Athéné Domus Educationis Alapitvany hivatalos alldspontjdnak. A tanulmany
a XV. Gazdasdgmodellezési Szakért6i Konferencidn, 2018. jinius 14.-én Budatétényen
elhangzott el6adas atdolgozott valtozata. H&ldsak vagyunk Cserhati Ilondnak és Téth
Mannanak, akik gondos megjegyzéseikkel javitottak a cikken. E-mail: imola.csoka
@stud.uni-corvinus.hu, szoke.t@eik.bme.hu. Beérkezett 2018. augusztus 30.
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1.1 Motivacio

A téma relevancidjat elsésorban az adja, hogy Magyarorszag mind a termelé-
kenység, mind a munkdval val6 elégedettség terén le van maradva az OECD
atlagtol, ahogy azt az 1. dbrdn latjuk®. So6t, régiés Osszehasonlitdsban is,
hiszen a kozvetlen versenytarsnak tekinthetd visegradi orszagok koziil csupan
Lengyelorszag teljesit gyengébben, mig Csehorszag és Szlovakia jobban mind-
két mutaté alapjan.
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Munkaval val6 elégedettség aranya

1. dbra. A termelékenység és a munkdval valé elégedettség kapcsolata. Forrds: sajat szamitas
ISSP Work Orientations (2015) és OECD (2015) alapjin

Mivel szamos empirikus tanulmany kimutatta, hogy a munkéval val elé-
gedettség pozitiv hatdst gyakorol a termelékenységre (Cserhati, Keresztély
[2017], Oswald et al. [2015], Bryson et al. [2017], Bockerman, Ilmakun-
nas [2012], Edmans [2012]), {gy a munkahelyi elégedettségre haté tényezk
feltérképezése, majd a javitasban rejlé lehet&ségek célzott kihasznalasa hozza-
jarulhat a jélét és a gazdaséagi fejlodés elomozditasahoz, valamint a verseny-
tarsakhoz valé felzarkézashoz. Az elemzés sordn kiilon hangsilyt fektetiink
az ,,Y generaciéra’, hiszen a jovOben e korosztdly lesz meghatarozé a munka-
erGpiacon.

1.2 Irodalmi attekintés

Az alkalmazottak kiilonb6z6 motivacidinak és ezek viszonylagos erésségének
pontos meghatarozasa a humanertforras-menedzsment egyik legfontosabb fel-
adata. A téma stir(in kutatott mind az akadémiai kézegben, mind a tandcsadéi

2A munkdval valé elégedettség ardnya egy orszdgon beliil, jelen esetben a ,,Mennyire
elégedett On a munkahelyén? (How satisfied are you in your (main) job?)” kérdésre teljesen
(completely), nagyon (very) vagy eléggé (fairly) valaszt addk szdma az Osszes valaszadéval
osztva.
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szféraban. Herzberg és szerzétarsainak (1959) kéttényezds modellje uttérének
szamit ezen a teriileten, amelyben empirikus vizsgalatok segitségével kiilon-
boztettek meg motivécios és higiénés tényezoket. A motivatorok kézé soroljdk
a sikerélményt, elismerést, magat a munkat, a felelGsséget és az el6léptetési
lehetéségeket; ezek altal érheté el az elégedettség. A higiénés tényezdk ja-
vulasdval pedig csokkenhet az elégedetlenség, ide tartozik a vallalatvezetés
és szervezet, munkafeltételek, bér, személyes kapcsolatok és biztonsag. A
motivaciés elméletek tertiletén eleinte a fizioldgiai, majd a jutalmazasi és
biintetési, legijabban pedig Daniel H. Pink (2010) motivécié 3.0 elmélete
a meghatarozd, miszerint harom tényezé motivalja az embereket leginkabb:
onallosag, szakmai igényesség és céltudatossig. Ez Gsszhangban van Maslow
(1943) sziikséglethierarchia-elméletével is, miszerint a fizioldgiai, biztonsagi,
kozosséghez tartozasi, megbecsiilési és onmegvaldsitasi sziikségletek egyméasra
épiil6 rendszert alkotnak, amelyben az egyén felfelé mozdul el, amint sziik-
ségletei sorra kielégitédnek. A fent emlitett tényezok tobbsége megjelenik az
ISSP altalunk is vizsgalt munkaval kapcsolatos attitiidok moduljaban is.

Napjainkban szamos eltéré mentalitasu generacié — ,,Baby boomers”, X
és Y generacié — egyiittes jelenléte figyelheté meg a munkaerépiacon. Az
ilyen sokszinti munkaer6 hatékony kezelése érdekében a vezetoknek meg kell
érteniiik azokat az értékeket, attitiidoket és egyéb szervezeti tényezoket, ame-
lyek befolydsolhatjdk a kiilonb6z6 generdcidk elégedettségét a munkahelyen
(Gladwell et al. [2010]).

A |, Baby Boomer” generédci6 az 1946 és 1964 kozott sziiletetteket takarja,
akik lojalis és odaadé munkavallalok, sokszor munkamanidsnak is nevezik
Oket, hiszen a & hangsilyt a karrierre helyezik. A versenyhelyzet motivélja
Oket, és hajlamosak a status quo-hoz ragaszkodni véltozas helyett. Az X-ge-
neracié az 1965 és 1980 kozott sziiletettek csoportja, egyfajta atmeneti gene-
racié, akik életében mar a kezdetektdl fogva jelen volt a technoldgiai fejlodés.
Talalékony és fliggetlen dolgozdk, akik a munka és a maganélet egyensulyé-
ra is figyelnek. Nagyjdbdl a 1981-t6l 2000-ig tartd intervallumban sziilettek
az Y-generacio tagjai, akiket soksziniiség, a kozosségi média és a kiilonbozo
kommunikaciés platformok széles skaldjanak magabiztos hasznalata jellemez.
A munka és a maganélet kozti egyensuly megteremtésére 6k is torekednek,
tovabba fontos szamukra a munka értelme, a rugalmassig, a gyors eloreha-
ladés, a koz0sségi hdlézat és az egyiittmiikodés. A pénzbeli megbecsiiltségen
kiviil az értékteremtést és a munka élvezetét is 1ényegesnek talaljak. Ezeknek
az egyedi tulajdonsagoknak az ismerete fontos mind a vezetok, mind a mun-
katarsak szamara, hiszen 6k azok, akik jelenleg és a kozeljovoben a legna-
gyobb szdmban lépnek be a munkaerdpiacra (Young et al. [2013], Bartz et al.
[2017]). Oket koveti a Z-generacié, akik egyelére még kevésbé vannak jelen
a munkaerdpiacon, igy nem képezik részét a tanulmanynak, viszont tovabbi
érdekes kutatasi teriilet, hogy a megel6z6 generacioktdl vald kilonbozoségiik
milyen tjabb kihivésok és lehet&ségek elé fogja dllitani a munkaaddkat.

A generacidk meghatirozdsa nem torvényszerii, par év eltérés és atfedések
el6fordulhatnak kiilonb6z6 forrasokra hivatkozva, Maxwell és Broadbridge
(2017) példaul 1977-t6] szdmitja az Y-generdcidt, Young és szerzétarsai (2013)
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pedig 1981-t6l. Jelen tanulmanyban a ,,fiatal” és az ,,id6sebb” hatart 40 éves
kornal huztuk meg, tehat 2015-6s adatok lévén 1975-ben, nagyjabol az Y-
generacié hatarandl, azt is szem el6tt tartva, hogy a két részminta elemszamat
tekintve kiegyenstilyozott maradjon®.

Szamos empirikus tanulmany sziiletett a kor és a munkaval vald elége-
dettség kapcsolatanak vizsgalatara, amelyek arra a kovetkeztetésre jutottak,
hogy a fiatal dolgozdk felfogasa és elégedettsége is részben kiilonbozik id6sebb
tarsaikétdl, viszont taldlhatéak hasonld jellemvondsok is (Altimus és Tersine
[1973], Kowske et al. [2010], Young et al. [2013]). A kés6bbickben bemuta-
tott modelliink is hasonld kérdést elemez magyar mintén, egyedi médszertant
alkalmazva. A jelen tanulmédnyban alkalmazott mddszertanhoz hasonléan
Yongwei és szerzotarsai (2017) a munkdval valé elégedettség és 78 munkahe-
lyi mindségi tényez6? kapcsolatat vizsgaltak elészor korreldcids elemzéssel,
majd faktoranalizissel az épitGipari kétkezi munkasok korében, amelynek
segitségével az elégedettségre hatd latens faktorokat azonositottak. Sanchez
és Sanchez (2017) hasonld kutatdst végzett a spanyol munkaerdpiacon®, mely-
nek soran elkiilonitett személyes és munkéaval kapcsolatos tulajdonsagokat is.
ANOVA mdédszertannal kimutatta, hogy az utébbi hat erésebben az elége-
dettségre, majd fékomponens elemzést kévetGen tobbvaltozds regresszidval
vizsgdlta, mely tényezdk szignifikdnsak. Westover (2010) Magyarorszégon
vetette Ossze a munkaval vald elégedettséget és annak tényezdit a rendszer-
valtas el6tt és utan az ISSP adatain ordered probit és OLS regresszio segit-
ségével.

2 Modszertan

A munkahelyi elégedettség, valamint a rd haté tényez6k méréséhez a Nemzet-
kozi Téarsadalmi Felmérés Program (ISSP) 2015. évi munkaval kapcsolatos
attitlidok moduljanak adatait hasznaltuk. Az adatbdzis tobb, mint 50 000
kitoltott kérdoiv informéacidit tartalmazza 37 orszagra vonatkozdan, amelybol
eldszor kisziirtiik a magyar megfigyeléseket (1003 darab), majd kivélasztottuk
a vizsgalatunk szempontjabdl relevans valtozokat a kapcsolodd nemzetkozi
irodalomra is tdmaszkodva (Herzberg et al. [1959], Pink [2010], Westover
[2010]). A kérdbivben szerepld ismérvek koziil 31 olyan tényezét azonositot-
tunk, amely hatdssal lehet a munkdval vald elégedettségre (példaul munka-
helyi stressz, jovedelem, munkavégzés rugalmassaga, érdekessége, munkahely
biztonséga, kor, nem, iskolai végzettség), ebbdl 19 a munkédval kapcsolatos, 12
pedig hattérvaltozo. Ezt kovetden tisztitottuk az adatbazist a nem vélaszola-
sok — ahol hianyzott az eredményvaltozd, vagy valamely relevans, munkaval
kapcsolatos vélasz — kiszlirésével. Tovabba kizardlag az adatfelvétel id6pont-
jaban fizetett dllasban lévéket vettik figyelembe, ami végil egy 492 elemi

3igy végil 209 fiatalt és 283 id&sebbet kiilonitettiink el.

4Az elemzéshez a General Social Survey (GSS) kérdsives felmérésének Quality of Work-
ing Life adatbéazisat hasznaltdk, amely mddszertanéat tekintve hasonlé az ISSP-hez.

5A spanyol munkaiigyi minisztérium Quality of Labor Life Survey adatbazisa segitsé-
gével.
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mintat eredményezett. A reprezentativitds fenntartdsdhoz az adattisztitds
utdn egy médositott silyvektort alkalmaztunkS.
Az elemzés soran logit regressziét hasznalunk, amelynek eredményvaltozd-
ja amunkdval val6 elégedettség: 1-es értéket vesz fel, ha a ,,Mennyire elégedett
On a munkahelyén? (How satisfied are you in your (main) job?)” kérdésre a
vélaszado teljesen (completely), nagyon (very) vagy eléggé (fairly), 0 értéket
pedig egyéb esetben, tehat ha semlegesen, vagy negativan nyilatkozik’. Ma-
gyarazo valtozoként pedig a kovetkezoket szerepeltetjiik:
19 munkaval kapcsolatos valtozo, kisbetiivel jelolve az elkiilonithet6ség
kedvéért®:
munkaordk szdma: a preferalt munkavéllaléi stdtusz (teljes-, vagy részmunka-
id6, 10 éra alatti munkavégzés hetente)

munka biztonsdga: biztosnak tarja-e az 4lldsat? (Likert-skdla: 1-nagyon jel-
lemz6; 5-nagyon nem jellemz6)

magas jovedelem: magasnak tartja-e a jovedelmét? (Likert-skéla: 1-nagyon
jellemz6; 5-nagyon nem jellemz6)

eldrejutds: magas-e az elbrejutds lehetésége a munkahelyén? (Likert-skéla:
1-nagyon jellemzd; 5-nagyon nem jellemzé)

érdekes: érdekes-e a munkdja? (Likert-skdla: 1-nagyon jellemzd; 5-nagyon
nem jellemzd)

fiiggetlen: lehetésége van-e 6nalléan végezni a munk&jit? (Likert-skdla: 1-
nagyon jellemz&; 5-nagyon nem jellemzd)

embereknek segit: munkéjdval segit més embereken? (Likert-skdla: 1-nagyon
jellemz6; 5-nagyon nem jellemz6)

hasznos: hasznosnak tartja-e munk&jit? (Likert-skdla: 1-nagyon jellemz6;
5-nagyon nem jellemzd)

személyes kapcsolat: munkaja soran személyes kapcsolatba keriil masokkal?
(Likert-skala: 1-nagyon jellemzé; 5-nagyon nem jellemzd)

stressz: milyen gyakran érzi stresszesnek a munkéjét? (Likert-skdla: 1-min-
dig; 5-soha)

otthoni munkavégzés: milyen gyakran van lehetésége otthonrdl dolgozni? (Li-
kert-skala: 1-mindig; 5-soha)

munka idopontja: mennyire donthet szabadon a munkavégzés idépontjarol?
(nem donthet: fix munkaidd, bizonyos hatdrok kozott donthet rdla,
teljesen szabadon donthet)

6Stlyvektor: mivel a teljes mintabdl elhagytunk megfigyeléseket (pl. munkanélkiiliek)
az eredeti silyvektor atlaga 1-t6l eltérd lett. Ezért az eredeti sulyvektor részmintdn vett
atlagaval leosztva 1-re normaltuk a silyvektor értékeinek atlagat.

7 Az emlitett logit regresszién kiviil ordered logit és ordered probit modellek futtatésara
is sor keriilt az eredeti, 7 értékii elégedettségi mutatéval, viszont mindkét specifikdciéndl
sériiltek az alkalmazhatdsdg feltételei, igy ezek nem szerepelnek a tanulményban.

8Ezen elnevezések az eredetileg v19 (munkadrik szdma), v22 (munka biztonsiga), v23
(magas jovedelem), v24 (el6rejutds), v25 (érdekes), v26 (fiiggetlen), v27 (embereknek
segit), v28 (hasznos), v29 (személyes kapcsolat), v31 (stressz), v32 (otthoni munkavégzés),
v34 (munka id8pontja), v36 (feladatok szervezése), v40 (képességek), v4l (képzés), v46
(véllalatra biiszke), v49 (munkéra biiszke), v52 (aggodalom), v97 (egészség)-nek nevezett
valtozdkra utalnak, a kénnyebb értelmezhetdség kedvéért az egyes kérdések alapvetd je-
lentését egy-egy kifejezéssel megragadva.
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feladatok szervezése: donthet-e a napi munkéja szervezésérol/iitemezésérél?
(szabadon dénthet, bizonyos hatdrok kozott donthet réla, nem donthet
réla)

képességek: mennyire tudja kihasznalni korabbi tapasztalatait, képzettségét
munkéja sordan? (kozel semennyire, kissé, nagyon, kozel teljesen)

képzés: volt-e munkaképzettségét javité képzésen az elmult 12 hénapban?
(igen, nem)

vdllalatra biiszke: biiszke-e a véllalatra, ahol dolgozik? (Likert-skédla: 1-na-
gyon jellemzd; 5-nagyon nem jellemz6)

munkdra biiszke: biiszke-e a munkéjéra? (Likert-skdla: 1-nagyon jellemz6;
5-nagyon nem jellemzd)

aggodalom: aggédik-e alldsanak elvesztése miatt? (nagyon aggédom, vala-
mennyire aggédom, kissé aggdédom, egyéltalan nem aggédom)

egészség: jo-e az egészsége? (nagyon jo, j6, megfelel, nem jé)

12 hattérvaltozo, nagybetiivel jelolve:

NEM (férfi, né)

ELETKOR: életkor alapjan vdlasztottuk két része a mintat (40 év alatt, 40 év
felett)

OKTATASBAN ELTOLTOTT EVEK SZAMA (év)

VEGZETTSEG (kozépfoki végzettség érettségi nélkiil, kozépfoku végzettség
érettségivel, kozép-felsofoku képesités, felsofoku végzettség, magasabb
fels6foki: egyetemi-doktori szintli végzettség)

HETT ORASZAM: munkéval toltott id6 hetente (6ra)

ALKALMAZOTTI VISZONY: (alkalmazott, egyéni véllalkozo, vallalkozé alkal-
mazottakkal, csaladi iizletben dolgozik)

SZAKSZERVEZET: volt tagja szakszervezetnek? (igen, jelenleg is; igen, de ko-
rabban volt; nem, és nem is volt)

HAZTARTAS MERETE: (f6)

GYERMEK: gyermekek szdma a héztartdsban (f6)

CSALADI ALLAPOT: (hdzas/élettérsi viszonyban él, killon él, elvalt, 6zvegy,
nem hézasodott, nem vélaszolt)

VAROSI: (vérosi, vidéki)

JOVEDELEM: kvintilisenként csoportositva szerepeltettiik a regressziéban.

A véltozdk nagy része Likert-skdlan mért ordindlis valtoz6. Az ismérvek
kozti alapvetd kapcsolatok feltérképezésére elészor megnéztiikk a Spearman-
féle rangkorrelaciés matrixot. Ezen kiviil egy tgynevezett ,,polychoric” kor-
reléciés? métrixot is szdmoltunk Stas Kolenikov alapjén (Kolenikov, 2016). A
,,polychoric” korrelacié eredményei is a Spearman-féle rangkorrelaciéhoz ha-
sonlé Gsszefiiggéseket mutattak, igy az eredmény robusztusnak tekinthets. A
szakirodalmi ajanldsok (Ekstrém, 2011) alapjdn a faktoranalizishez a ,,poly-
choric” korrelacids matrixot hasznaltuk. Az 1. tabldzat az eredményvaltozd
és azon magyarazo valtozdk kozotti rangkorrelacidkat mutatja, amelyekkel a

9A médszer két megfigyelt ordindlis valtozé alapjin maximum-likelihood becslést ad a
két feltételezett, normaélis eloszldsu latens véltozé kozotti korrelacidra.
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legszorosabb a kapcsolat.!? A munkaval valé elégedettség szoros pozitiv kap-
csolatban all a véllalatra valé biiszkeséggel és a munkara vald biiszkeséggel,
a munka érdekességével, a magasnak itélt jovedelemmel és a munkahely biz-
tonsagaval.

Valtozok Spearman-féle ,,Polychoric”
rangkorreldcié korrelacio
elégedettség  wvdllalatra biiszke 0,62 0,68
elégedettség  munkdra biszke 0,54 0,60
elégedettség  érdekes 0,53 0,58
elégedettség  magas jovedelem 0,45 0,50
elégedettség  munka biztonsdga 0,44 0,52

1. tabldzat. Eredményviltozé és magyarazé valtozdk kozti korrelacidk.
Forrds: sajat szamitds, ISSP 2015.

A 2. tdbldzat a magyarazé valtozok kozotti leger6sebb rangkorreldcidkat
szemlélteti. A végzettség és az oktatdsban eltoltott évek szdma kozott a
legmagasabb az érték (0,82), ami teljesen érthets. Ezt a véllalatra vald biisz-
keség és a munkdra valé biiszkeség (0,68) koveti, amely kettd elég hasonld
tényezéket ragad meg. A magas jovedelem altaldban jobb el6relépési lehe-
t6ségekkel (elérejutds) jar egylitt, mig az alkalmazottak munkaideje kevésbé
rugalmas, mint a sajat vallalkozdsban dolgozéké, ami varhaté volt!!. Az ott-
honi munkavégzés, a munka idépontja és feladatok szervezése valtozok mind
a munkahely rugalmassiagat mutatjak, igy ezek kozott szintén erGs kapcsolat
figyelhet6 meg.

Valtozok Spearman-féle ,,Polychoric”
rangkorreldcié korreldcié
VEGZETTSEG OKT. EVEK SZAMA 0,82 0,79
vdllalatra biiszke ~ munkdra biiszke 0,68 0,75
magas jovedelem  eldrejutds 0,64 0,71
munka idépontja  ALKALMAZOTT 0,60 0,82
érdekes munkdra biiszke 0,58 0,63
munka idépontja  otthoni munkavégzés -0,41 -0,54
munka idépontja  feladatok szervezése -0,54 -0,78

2. tdbldzat. A magyarazé valtozdk kozti korrelacidk. Forrds: sajat szamitas, ISSP 2015.

Mivel a hasznalt valtozok koziil sok a hasonlé tartalmu, és ezért erdsen
korrelaltak, igy faktorelemzést alkalmaztunk annak érdekében, hogy elkeriil-
jiikk a multikollinearitds okozta problémakat. Az informéciéstirité eljarast a
munkéaval kapcsolatos (kisbettivel jelolt) valtozékon végeztik el, amelyek
esetében figyelembe kellett venniink a valtozok ordindlis jellegét. Az Akaike
és a Bayesi informdcios kritériumok alapjan 10 faktort becsiiltiik, amelyeket
ortogonalisan rotaltunk'?. Ez utébbi transzforméciéra azért volt sziikség,

10A Kkorrelaciés szamitdsoknal az ISSP-ben szerepld eredeti, 7 értékii elégedettségi mu-
tatéval szamoltunk az dltalunk transzformalt bindris valtozé helyett.

11 Ami a valtozdk skalazasat illeti, az ALKALMAZOTT dummy valtozé alkalmazotti viszony
esetén 1 értéket vesz fel, mig a munka id6pontja dummy valtozé értéke 1, ha kevésbé ru-
galmas a munkaidd, igy az ezek kozti pozitiv korreldcié az alkalmazottak kevésbé rugalmas
munkaidejére utal.

12A faktorok szdmanak meghatdrozdsdra vonatkozé informdciés kritériumok és a fak-
torsilyok megtaldlhatéak az 1. Mellékletben.
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hogy kikiiszoboljiik a faktorok kozti esetleges korreldcidkat. A faktorokkal
legerésebben korrelald valtozdk listajat, és ezek alapjan a faktorokhoz kotheto
elnevezéseket a 3. tdbldzat tartalmazza. A faktorok elnevezése egy viszony-
lag szubjektiv feladat, amely sorén a faktorral erésebben korreldlé'? valtozok
alapjan probalunk kovetkeztetni a mérni kivant latens valtozora. Vagyis arra,
hogy pontosan mit is mériink a faktorral. Az 1. faktor példdul az otthoni
munkavégzés gyakorisagaval, a munkavégzés idépontjanak megvalasztasaval,
a feladatszervezés szabadsdgaval és dltaldban az 6néllé (fiiggetlen) munkavég-
zéssel korrelal erdteljesen, ezért ezt a faktort a munkahely rugalmassagaként
azonositottuk. A t6bbi faktor azonositdsa is hasonlé logika szerint tortént.

Faktor Valtozok Faktor elnevezés

f1 otthoni munkavégzés, munka idépontja, feladatok rugalmassag
szervezése, figgetlen

2 érdekes, vdllalatra biiszke, munkdra biszke kiils6 megbecsiiltség

3 magas jovedelem, biztos munka, eldrejutds, érdekes belsé megbecsiiltség

f4 embereknek segit, hasznos, személyes kapcsolat tarsadalmi hasznossig

5 teljes munkaidd preferalt munkaidd

6 stressz stressz

7 képzés fejlédési lehet&ség

8 biztos munka, aggodalom biztos allas

f9 képességek képzettségek haszndlata

f10 egészség egészség

3. tdbldzat. Az egyes faktorokkal leginkdbb korreldlé valtozdk. Forrds: sajat szamitds, ISSP
2015.

A tovabbiakban az igy képzett faktorokat felhasznaltuk a logit regresszio-
ban, amelyet a minta 40 év feletti és 40 év alatti megfigyeléseire kiilon-kiilon
végeztiik el. A modell szelekcié soran ,,stepwise” szelekcidval 1épésenként
modositottuk a valtozdk korét. A lépésenkénti szelekciét az iires modellbdl
elorefelé haladva, a valtozok korét bovitve, illetve az Osszes valtozdt tartal-
maz6 modelltél visszafelé, a véaltozdk korét sziikitve is elvégeztiik. A | for-
ward” és ,,backward” szelekciék ugyanarra az eredményre vezettek mindkét
esetben, igy az eredmény robosztusnak tekintheto, illetve a VIF indikatorok
sem jeleztek multikollinearitasi problémat a vizsgélt faktorok koézott. A kont-
rollként hasznalt hattérvaltozokat minden esetben szereptettitk a modell-
ben, mivel ezek sem okoztak multikollinearitasi problémat a vizsgalat szem-
pontjabdl érdekes faktorokndl. A hattérvaltozdk kozott ugyanakkor megen-
gedtitk a magasabb VIF értékeket (er6sebb multikollinearitdst), ezdltal azok
hatdsa egyenként nem értelmezhetd. Masképpen megfogalmazva, figyelembe
vettilk a hattérvaltozok egyuttes hatasat, hogy csokkentsiik a modellbdl ki-
hagyott valtozok okozta torzitas esélyét.

13A faktorok sorszamanak novekedésével a korreldcids egyiitthaték értéke fokozatos
csokkenést mutat. Ezért az ,,er6sebb” kapcsolatok kivdlasztdsdnal a kovetkezd ,,ldncszerit”
logikat kovettiik: sorba rendeztiik a valtozékat a hozzdjuk tartozé abszoliut értékben
vett korrelaciés egylitthaték nagysdga szerint, majd kivalasztottuk a legmagasabb
egyltthatéval rendelkez6 valtozot, és azokat a valtozdkat, amelyek elérték a legmagasabb
érték alapjan kivalasztott, vagy a sorrendben el6ttiik 4116 valtozéhoz tartozé egyiitthatd
értékének 60%-at.
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3 Eredmények

Munkahelyi elégedettség aranyaban a két korcsoport kozott nem mutathatéd
ki szignifikdns kiilonbség, a fiatalok esetében ez 74%, az id6sebb korcsoport-
ban pedig 75%. Azonban a logit regresszidk alapjan vannak eltérések a két
csoportra haté tényezékben. A faktoranalizissel meghatédrozott latens valto-
z0k regressziés egyutthatéit és a fontosabb modell diagnosztikai paraméte-
reket a 4. tabldzat tartalmazza. Az illesztett modellekben kontrolladltunk a
2. fejezetben ismertetett hattérvaltozokra, de ezek hatasat az el6z6 fejezetben
ismertetett okok miatt nem elemeztiik (ezért a tdbldzatban sem szerepelnek).
A Dbecsiilt egyiitthaték 1%-on is szignifikdnsak voltak (kivéve a 40 felettiek
esetén az f8 (biztos dllas) faktort, ahol 5%-on szignifikdns az egytitthatd),
tehat statisztikailag erds eredményeket kaptunk.

Magyarazé valtozok 40 felettiek 40 alattiak
f2 kiils6 megbecsiiltség -2,041%** -3,7T76%**
(-7,23) (-4,6)
f3 belsd megbecsiiltség -1,643%** -2,198%**
(-3,48) (-4,18)
f4 téarsadalmi hasznossig - -3,098%**
- (-3,98)
f6 stressz 1,212%** -
(3,24) -
f8 biztos 4llas -0,997** -
(-2,52) -
Pszeudo R? 0,474 0,587
Megfigyelések szama 266 196
Helyes klasszifikdcié ardnya 90,23% 89,29%
Legmagasabb VIF a faktorokndl 1,44 1,59

Megjegyzések: Zardjelben a t-statisztikdk szerepelnek. A regressziok konstanst, valamint
hattérvaltozdkat is tartalmaznak. Az eredeti 492-es mintdbdl a szoftver becsiilhetGség miatt
30 megfigyelést eltdvolitott. A tablazatban csak a szignifikdns faktorok keriiltek megje-
lenitésre. Szignifikanciaszint: 10%%*, 5%**, 1%***.

4. tdbldzat. Logit regresszié a két korcsoportra. Fliggd valtozé: Munkahelyi elégedettség.
Forrds: sajat szamitds, ISSP 2015.

A 2. és a 3. faktor, vagyis a kiils6 és belsé megbecsiiltség, a jé karrier-
lehetéség (illetve a kérdezéstechnikabdl adéddan ezek hidnya) mindkét kor-
csoport esetén relevans. Azonban, mig az idésebbeknél a stressz és az dllas
biztossaga (illetve az allds elvesztésével kapcsolatos aggodalmak) a meghata-
rozébb (6. és 8. faktor), addig a fialok emiatt kevésbé aggddnak, nekik inkabb
az a fontos, hogy maésok szdmadra is hasznosnak érezzék a tevékenységiiket
(pontosabban a valaszok kédoldsa alapjan: ne érezzék haszontalannak a mun-
kéjukat, amelyet a 4. faktor jelenit meg). A modellek illeszkedésére jellemzd,
hogy a fiatalok mint4jan 0,587, az idésekén 0,474 a Pszeudo R?. A logit reg-
resszié esetében az illeszkedésen kivil fontos mutaté a helyes klasszifikdcio
aranya. A modelljeink ebben a mutatéban is megfeleléen pontosak voltak,
hiszen a stilyozés nélkiili modellek klasszifikdcis aranya'? a fiatalok esetében
89,29%, az id6sek esetében 90,23%.

14 A Klasszifikdciés tablazatok a Mellékletben taldlhatéak. A klasszifikdcié soran

,,elégedettként” sorolta be a szoftver azokat a megfigyeléseket, amelyek esetén a becsiilt
esélyhdnyados egy megadott hatdrérték (cut-off) felett volt, és ellenkezdleg azokat, ame-
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A latens valtozdk hatdsainak mértékét nehéz interpretalni, mert a dimen-
zi6 nélkiili, tehat az eredeti valtozok linearis kombinaciéiként adédéd faktorok
egységnyi véltozdsa nehezen értelmezhetd. Azonban a faktorok margindalis
hatésal® sszehasonlithaté (5. tdbldzat), tehat megvizsgalhatjuk a kiilénbozé

tényezok elégedettségre gyakorolt hatdsainak relativ erosségét.

Ko6z6s faktorok 40 felettiek 40 alattiak
f2 kiils6 megbecsiiltség -0,161 -0,282
f3 bels6 megbecsiiltség -0,129 -0,164
f4 tarsadalmi hasznossag - -0,232
f6 stressz 0,095 -

f8 biztos allas -0,078 -

5. tabldzat. Mindkét csoportban haté faktorok marginalis hatasa.
Forrds: sajat szamitds, ISSP 2015.

A kiilsé és belsé megbecsiiltség mindkét csoportnak fontos, azonban a
fiatalok esetén ezek erGsebben hatnak az elégedettségre, kiilonosen a kiilsd
megbecsiiltség terén tapasztalhato jelentosebb kiillonbség a hatas mértékében.
A 40 feletti csoportndl a fentieknél valamivel gyengébb hatdsti a munkahelyi
stressz és az allashely biztossdga. Erdekes eredmény, hogy a fiatalok mint4jén
a tarsadalmilag hasznos munka statusza nagyobb hatdssal bir, mint a bels6
elismertség.

Az elemzéssel kapcsolatban fontos megjegyezni, hogy az jellegében inkabb
a kapcsolatok feltdrasdra iranyul, nem pedig azok pontos mérésére. A konkrét
cél els6sorban a két generaciéo munkahelyi elégedettsége szempontjabol fontos
valtozdk korének felderitése, masodsorban pedig a hatasok relativ er6sségének
becslése volt. A kutatds folytathatd egy, a jelenlegi eredményeket is figyelem-
be vevd, a jelen tanulmanyban alkalmazott médszertani hattérre épito, célira-
nyos felmérés elkészitésével. Ennek soran a nemzetkozi tapasztalatok alapjan
kiilén modellek épithetSk régionként, foglalkozés és munkatipus szerint!6.

A vizsgélat korlatja, hogy bar a korosztalyokra torténé bontast az Y-gene-
racié vizsgalatanak céljaval indokoltuk, az elemzés nem alkalmas konkrétan
az Y-generacio sajatossdgainak vizsgdlatdara, mert a kutatds felépitésébol
fakadéan nem lehetséges annak eldontése, hogy az eredmények valéban csak
az Y-generaciéra vonatkoznak, vagy altalanosabban az életkor névekedésével
vannak Osszefiiggésben. Viszont ez keresztmetszeti adatbazissal nem megold-
hatd, a két hatas elkiilonitése panel modszerekkel lenne lehetséges.

A fentebb emlitett korldtok ellenére, az eredményeink tiikrében a kovetke-
z6 altaldnos jellegli javaslatokat fogalmazhatjuk meg: A fiatalabb munkavél-
lalék elégedettségére pozitiv hatdssal lehet, ha megfeleléen kommunikaljak
feléjiik a vallalat dltal végzett tevékenység értelmét (a véllalat kiildetését) és
annak tarsadalmi hatésait, illetve azt, hogy az 6 konkrét munkdjuk miben
jarul hozza — a vallalat altal hangsilyozott értékek mentén — a kitiizott célok

lyek a hatarérték alatt voltak. Erzékenységvizsgélat utdn maradtunk az alapbedallitdsként
hasznalt 0,5-6s cut-off értéknél, mivel ez biztositotta legmagasabb klasszifikdciés ardnyt.
15 A margindlis hatdsokat egyenként, a tobbi valtozé esetén atlagértéket véve szamoltuk
ki (MEM — marginal effects at the mean).
16Ezek végrehajtdsira az ISSP adatbazisa lehetéséget is nyjt, mivel hattérvaltozéként
megtaldlhaté mind az orszdg, mind az ISCO-08 besorolas.
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eléréséhez. Az idésebb munkavéllalok esetén pedig az a lényeges, hogy olyan
légkort biztositson a munkaadd, amely tekintettel van az alkalmazottak testi
és lelki egészségére, illetve odafigyeljen a tilzott nyomas alatt 1évé munka-
tarsak tehermentesitésére. Emellett érdemes lehet a munkavéllalék vallalat
irdnti bizalmat és egzisztencidlis biztonsagérzetét fokozo intézkedések beveze-
tését is megfontolni, példaul hosszabb felmondasi id6, magasabb végkielégités
rogzitése a munkaszerzodések tervezésénél, vagy véllalati nyugdijprogramok
bevezetése.

4 (")sszegzés

A tanulmdnyban a Nemzetkozi Tarsadalmi Felmérés Program (ISSP) 2015-6s
munkaval kapcsolatos attitiidok moduljabdl szarmazé magyarorszagi minta
alapjan kimutattuk a 40 év feletti és alatti munkavallalok elégedettségére
haté tényezdk kozotti atfedéseket és kiilonbségeket. Az 6konometriai elemzés
alapjan arra az eredményre jutottunk, hogy a munkahely és az ott végzett
munka kiilsé és belsé megbecsiiltsége, a karrier, az elérejutas lehetGségének
biztositasa mindkét korosztaly esetén fontos tényezd, bar elébbi — ami a
munkara, hivatasra és a vallalatra valé biiszkeséggel van Gsszefliggésben —
a fiatalabb csoport kérében nagyobb hatdssal van az elégedettség esélyére. A
40 év felettiek esetén a stresszmentes munkahely és az allashely stabilitasa
pozitiv hatédssal bir, a fiatalabb, 40 év alatti munkavallalok esetén pedig ér-
demes lehet hangsilyozni az ott végzett munka tarsadalmi hasznossagat.
Az emlitett korlatok mellett tgy véljik, a tanulmany érdekes és hasznos
eredményekkel szolgalhat akar tovabbi kutatasok, akar munkaltatok vagy
szakpolitikai dontéshozdk szamara. Tobbek kozott a vallalat kiildetésének,
értékeinek megfelel6 kommunikélasa és az egyének sajat hozzdjarulasanak
hangsilyozasa segitheti a fiatalok; a stresszt csokkento és a biztonsagot elo-
segito intézkedések pedig az idések munkaval valo elégedettségének novelését.
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Melléklet

A faktorok szdmat az AIC és BIC informdciés kritériumok (Schwarz [1978],
Akaike [1987]) alapjédn hataroztuk meg a kovetkezéképpen: az AIC mutaté
tizenegy faktor esetére mutat a legkisebb értéket, a BIC pedig hét faktorra,
a két kritérium koziil Preacher és szerzétarsai (2013) az altaldnos modell
esetében az AIC mutatd hasznalatat javasoljak. Feltdrd jellegli faktorelemzés
lévén a lehetd legtobb — még informacidval szolgdlé — faktor szerepeltetésére
torekedtiink, viszont a sajatérték a tizenegyedik faktor esetében negativva
valik, igy azt mar nem érdemes szerepeltetni a modellben, ezért tiz faktor
mellett dontottiink.

Faktorszam loglik df_m dfr AIC BIC
1 -1025,524 19 152 2089,048 2168,819
2 -666,8415 37 134 1407,683 1563,027
3 -410,8138 54 117 929,6277 1156,346
4 -292,3890 70 101 724,7780 1018,672
5 -221,4594 85 86 612,9188 969,7895
6 -168,2248 99 72 534,4495 950,0989
7 -116,7128 112 59 457,4256 927,6552
8 -81,87930 124 47 411,7586 932,3700
9 -47,10149 135 36 364,2030 930,9976
10 -22,83383 145 26 335,6677 944,4471
11 -10,06745 154 17 328,1349 974,7006
12 -4,804062 162 9 333,6081 1013,762
13 -3,354444 169 2 344,7089 1054,252

6. tabldzat. A faktorszam meghatarozasira szolgdlé Akaike és Bayes-i informacios
kritériumok. Forrds: sajat szamitds, ISSP 2015.

Valtozo Faktorl Faktor2 Faktor3 Faktor4 Faktorb
munkadrék szdma -0,2071 0,1745 0,2098 0,0693 0,5490
munka biztonsiga 0,1827 0,2075 0,5402 0,1181 0,1423
magas jovedelem 0,2059 0,2018 0,8082 0,0495 0,0459
elérejutas 0,1343 0,1698 0,7617 0,1008 0,0140
érdekes 0,1774 0,5737 0,4183 0,2911 0,0193
fliggetlen 0,5179 0,2326 0,1657 0,3123 0,2146
embereknek segit 0,1692 0,3698 0,1371 0,6772 -0,0606
hasznos -0,0145 0,3121 0,1623 0,691/ 0,1079
személyes kapcsolat 0,1552 0,3337 -0,0612 0,5503 -0,0123
stressz 0,0978 -0,0749 -0,0979 0,2357 -0,0436
otthoni munkavégzés 0,531/ 0,1387 0,1398 -0,1154 0,1611
munka idépontja -0,8966 -0,1085 -0,1380 -0,0262 0,0621
feladat szervezés 0,7944 0,1281 0,1415 0,1285 -0,0643
képességek -0,1120 -0,2809 -0,1786 -0,2195 -0,0192
képzés 0,0547 0,1274 0,2228 0,2974 -0,2071
véallalatra biiszke 0,2026 0,7485 0,2759 0,2177 0,0440
munkdra biiszke 0,1328 0,7790 0,1354 0,2595 0,0551
aggodalom -0,0939 -0,2162 -0,2492 -0,1621 0,0457
egészség -0,0613 0,2343 0,1775 0,0803 -0,1139

7. tabldzat. A rotalt faktorsdlyok. Forrds: sajat szamitds, ISSP 2015.
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Viltozé Faktor6 Faktor7 Faktor8 Faktor9 Faktor10
munkadrdk szdma -0,0184 -0,0939 0,0132 -0,0072 -0,0060
munka biztonsdga 0,0232 0,0330 0,8563 -0,0447 -0,0377
magas jovedelem -0,0616 -0,0217 0,0688 0,0083 -0,0084
el6érejutds 0,0508 0,0841 -0,0461 -0,0314 0,0388
érdekes -0,0204 0,2810 0,0021 -0,0198 -0,0459
figgetlen -0,1164 0,0988 0,0424 -0,0280 -0,0168
embereknek segit -0,0554 0,0172 0,0237 -0,0421 -0,0983
hasznos 0,1843 0,0083 0,0270 0,0003 0,1005
személyes kapcsolat -0,0384 0,2457 0,1036 -0,0600 0,0037
stressz 0,496/ 0,1114 -0,0836 -0,0051 -0,0062
otthoni munkavégzés 0,2631 0,1814 -0,0700 0,1237 -0,0350
munka id6pontja -0,0092 0,0245 0,0184 -0,0804 -0,0200
feladat szervezés 0,0064 0,0381 0,0977 -0,1870 -0,0295
képességek 0,0241 -0,0057 0,0049 0,3877 0,0197
képzés 0,2441 0,4455 0,0485 0,0083 0,0237
véllalatra biiszke -0,0356 -0,0135 0,0111 0,0670 0,0152
munkdra biiszke 0,0257 0,0114 0,0906 -0,0953 0,0191
aggodalom 0,1542 -0,0435 -0,4308 -0,0254 -0,0376
egészség -0,0739 0,0799 0,0995 0,1838 0,2240

7. tdbldzat (folyt.). A rotdlt faktorsilyok. Forrds: sajat szamitds, ISSP 2015.

Klasszifikacié Elégedettség Osszes
40 felettiek Igaz Hamis
+ 193 16 209
— 10 47 57
Osszes 203 63 266
Klasszifikacié Elégedettség Osszes
40 alattiak Igaz Hamis
+ 137 15 152
— 6 38 44
Osszes 143 53 196

8. tablazat. Klasszifikdcids tdblazatok. Forrds: sajat
szamitas, ISSP 2015.
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FACTORS OF JOB SATISFACTION AMONG YOUNG AND OLDER
WORKERS

The purpose of this study is to identify the factors of employee well-being that
affect work satisfaction and thus, increase productivity. We use data from the
International Social Survey Program (ISSP) 2015 Work Orientations module for the
analysis. Using exploratory statistical methods, our aim is to identify differences
between the work attitudes of younger and older workers. The relevance of this
topic is shown by the fact that Hungary is below the OECD average regarding
not only productivity but also job satisfaction. In addition, this also stands in
regional comparison since only Poland is performing weaker among the Visegrad
countries while the achievements of Czech Republic and Slovakia are better based
on both indicators. Various empirical studies have shown that work satisfaction has
a positive effect on productivity (Cserhati, Christian [2017], Oswald et al. [2015],
Bryson et al. [2017], Béckerman, Ilmakunnas [2012], Edmans [2012]), which means
that identifying determinants of workplace wellbeing and exploring the potential
tools for improvement can contribute to prosperity, economic development and
facilitate catching up to the competitors.

Determining the motivations and their relative importance is one of the most
important tasks of human resource management. This topic is popular among
academia and advisory as well. The Two Factor Theory of Herzberg et al. (1959) is
pioneer in this field of research. They distinguished motivation factors and hygiene
factors: success, the work itself, responsibility and promotions are called motivation
factors that contribute to higher level of satisfaction, whereas management and
organization, working conditions, wages, personal relationships and security belong
to hygiene factors that reduce dissatisfaction. The aspects of motivation 3.0 by
Daniel H. Pink (2010) and the elements of Maslow’s hierarchy of needs (1943) also
relates to this topic. Most of the above-mentioned factors appear in the ISSP work
orientations module that we have used for analysis.

Nowadays several generations with different characteristics and mentality are
present at the labor market — ,,Baby boomers”, generation X and Y. The definition
and boundaries of generations is ambiguous, a few years of deviation and overlaps
may occur in different sources. In this paper the limit of ,,young” and ,,older” was
drawn at the age of 40, so for 2015 data the year of birth limit is 1975, roughly at
the edge of the Y-generation, also bearing in mind that the two sub-samples remain
balanced in number - resulting in separating 209 younger and 283 older observations.
Numerous papers have examined the relationship between age and job satisfaction
and have found that work attitudes and satisfaction of young workers partly differ
from their older counterparts, although they have similar features as well (Altimus
and Tersine [1973], Kowske et al. [2010], Young et al. [2013]). Considering the
literature and the available data from the International Social Survey Program
(ISSP) 2015 Work Attitudes module we identified 31 potentially relevant variables
affecting work satisfaction from which 19 is directly work-related (e.g. stress or
interesting job”) and 12 is connected to personal background (e.g. marital status
or education). Since many of the work-related variables are describing similar
attributes and are therefore highly correlated, we used factor analysis to avoid
multicollinearity problems. The calculated factors were identified by association
with the highly correlating variables (Table 3.)

17For example, v25 in the ISSP questionnaire is: ,,My job is interesting. 1 — strongly
agree, 2 — agree, 3 — neither agree nor disagree, 4 — disagree, 5 — strongly disagree.
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Factors  Variables Factor names

Factorl  work at home, flex. working hours, flex. work flexibility
organisation, independent

Factor2  interesting, proud of company, proud of work external appreciation

Factor3  high income, job security, opportunities, interesting internal appreciation

Factord  helping people, useful, personal contact social usefulness

Factor5  full-time work preferred work time

Factor6 stress stress

Factor?  training training, development

Factor8  job security, worry secure job

Factor9  abilities using abilities

Factorl0 health health

Table 3. Factor names and correlating variables

Since most of the variables were measured on Likert-scale the polychoric correla-
tion matrix (Kolenikov, 2016) was used — based on recommendation from literature
(Ekstrom, 2011) — to calculate the factors. The factors were included in logistic
regressions applied separately for observations over and below 40 years of age. By
reducing the dimensionality of the initial variables into fewer, non-correlating fac-
tors multicollinearity concerns were treated but the interpretation of the factors in
a logistic model is not straightforward. However, the relative importance of the
factors can be interpreted based on the coefficients. The purpose of the study is to
analyse the effects of the work-related attributes on job satisfaction while we also
controlled for the 12 background variables in both cases.

There is no significant difference between the two age groups in terms of job
satisfaction, satisfaction amount to 74% in the younger group and 75% in the older
group. However, there are differences in the factors affecting the two groups based
on logistic regressions. The regression coefficients of the latent variables determined
by factor analysis and the major model diagnostics parameters are shown in Table
4, while the marginal effects are in Table 5 in Section 3.'® Factor 2 and Factor 3 —in
other words external and internal appreciation, good career prospects — are relevant
for both age groups. However, for older people, stress and job security are more
important (Factors 6 and 8) while younger employees are more concerned about
the social appreciation of their job. External and internal appreciation is important
for both groups, but we can observe a stronger impact on job satisfaction in case
of younger people, especially regarding external appreciation. For the group over
40, the magnitude of the effects of workplace stress and job security are somewhat
weaker than the above-mentioned other effects. It is an interesting result that
the status of socially useful work among young people has a greater impact than
internal appreciation.

Based on the econometric analysis, we have found that external appreciation
(factor associated with proudness of job or company) and internal appreciation
(factor associated with high income, job opportunities etc.) are important for both
age groups but external appreciation has a stronger impact than internal appreci-
ation in both cases. However, the magnitude of this effects is higher in the case
of younger employees. Interestingly, social usefulness is even more important for
younger employees than internal appreciation while this factor was found insignifi-
cant in the other age group. On the other hand, factors associated with workplace
stress and job security were only significant in the case of older employees.

18Factorl is abbreviated as f1, Factor2 as f2 etc.





