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A Z GENER¶ACI¶OHOZ TARTOZ¶O DIPLOM¶ASOK
MUNK¶AVAL ¶ES MUNKAHELLYEL KAPCSOLATOS

ELV¶AR¶ASAINAK KLASZTERELEMZ¶ESE1

CSERH¶ATI ILONA { KERESZT¶ELY TIBOR { TAK¶ACS TIBOR
Budapesti Corvinus Egyetem

A dolgozat a Z gener¶aci¶ohoz tartoz¶o ¯atal diplom¶as p¶alyakezd}ok munk¶aval
¶es munkahellyel kapcsolatos elv¶ar¶asait elemzi. Magyar v¶egz}os egyetemist¶ak,
valamint csek¶ely szolg¶alati id}ovel rendelkez}o, de m¶ar a munkapiacon jelen l¶ev}o
p¶alyakezd}ok kÄor¶eben v¶egeztÄunk k¶erd}o¶³ves felm¶er¶est a t¶em¶aval kapcsolatban.
Ennek alapj¶an a p¶alyakezd}ok elv¶ar¶asainak Äot t¶³pus¶at sikerÄult azonos¶³tani ¶es
jellemezni, ez a tanulm¶any egyik fontos hozz¶aadott ¶ert¶eke. A kutat¶as kÄozvet-
len eredm¶enye, hogy a vizsg¶alt egyetemista mint¶anknak (az ¶altal¶anos v¶arako-
z¶asokkal szemben) valamivel kevesebb mint 20%-a mutat tipikus Z gener¶aci¶os
attit}udÄoket. Ez sz¶amos tov¶abbi k¶erd¶est vet fel mind a jÄov}oorient¶alt oktat¶asi
rendszer, mind pedig a ¯atalokkal kapcsolatos HR strat¶egi¶ak oldal¶ar¶ol. A
kutat¶as ¶altal¶anosabb eredm¶enye, hogy a minta alapj¶an ¶ugy t}unik, hogy a
munkahelyi vonz¶ok¶epess¶eg, azaz az egyes dimenzi¶ok fontoss¶aga nem egys¶eges,
hanem szigni¯k¶ansan elt¶er az egy¶eni jellemz}ok ¶es a detekt¶alt karrierp¶alya-t¶³-
pusok alapj¶an. Ebb}ol az kÄovetkezik, hogy a munkahelyi el¶egedetts¶eg szintje
sem ragadhat¶o meg egy egys¶eges m¶er¶esi sk¶ala szerint, hanem szÄuks¶egess¶e
v¶alhat a munkahelyi el¶egedetts¶egnek az elt¶er}o karrierp¶aly¶ak szerinti diverzi-
¯k¶al¶asa. A csoportok azonos¶³t¶asa f}okomponens elemz¶es ¶es klaszterelemz¶es
alapj¶an tÄort¶ent, az Äosszehasonl¶³t¶ashoz az ANOVA elj¶ar¶ast alkalmaztuk.

Kulcsszavak: Z gener¶aci¶o, munkahellyel szembeni elv¶ar¶asok, ¯atal diplo-
m¶asok foglalkoztat¶asa, f}okomponenselemz¶es, klaszteranal¶³zis

1 Bevezet¶es

Az ¶un. Z gener¶aci¶ob¶ol, vagyis a m¶ult sz¶azad kilencvenes ¶eveinek v¶eg¶et}ol a
XXI. sz¶azad t¶³zes ¶eveinek elej¶eig szÄuletett koroszt¶alyb¶ol, a legid}osebbek m¶ar
jelent}os l¶etsz¶ammal megjelentek a munkaer}opiacon, illetve tanulm¶anyaik be-
fejez¶es¶ehez kÄozeledve hamarosan munk¶aba ¶allnak. Kulcsk¶erd¶es a ¯atalok
tud¶as¶anak optim¶alis hasznos¶³t¶asa szempontj¶ab¶ol, hogy milyen elv¶ar¶asaik, as-
pir¶aci¶oik, motiv¶aci¶oik vannak az ¶ujonnan munk¶aba l¶ep}oknek, mi jellemzi a
munk¶ahoz val¶o viszonyukat ¶es gondolkod¶asm¶odjukat, illetve, hogy ezek az
elv¶ar¶asok mennyiben tal¶alkoznak a munkahelyek min}os¶eg¶evel ¶es k¶³n¶alat¶aval.
Az al¶abbiakban a szerz}ok egy magyar v¶egz}os egyetemist¶ak, ¶es csak csek¶ely
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szolg¶alati id}ovel rendelkez}o, de m¶ar a munkapiacon jelen l¶ev}o p¶alyakezd}ok
k¶erd}o¶³ves felm¶er¶ese alapj¶an k¶³s¶erletet tesznek arra, hogy elkÄulÄon¶³tsenek a
karrierrel, a jÄov}obeli munk¶aval ¶es munkahellyel szembeni kÄulÄonf¶ele tipikus el-
v¶ar¶asokat, gondolkod¶asm¶odokat. F}okomponens ¶es klaszterelemz¶es seg¶³ts¶eg¶e-
vel azonos¶³tjuk a v¶arakoz¶asok f}obb t¶³pusait, majd kapcsolatvizsg¶alattal jelle-
mezzÄuk az egyes klaszterekbe tartoz¶ok szubjekt¶³v j¶oll¶et¶et, illetve a j¶oll¶ettel
kapcsolatos k¶erd¶esekre adott v¶alaszaikat. A dolgozat ezen k¶³vÄul vizsg¶alja ¶es
Äosszehasonl¶³tja a kÄulÄonf¶ele csoportokhoz tartoz¶ok szubjekt¶³v j¶oll¶et¶evel kap-
csolatos jellemz}oit.

A Z gener¶aci¶o munk¶aval kapcsolatos elv¶ar¶asair¶ol sz¶amos elemz¶es k¶eszÄult
az elm¶ult ¶evekben, amelyek r¶eszben ¶altal¶anos tanuls¶agokkal is szolg¶altak (ld.
Brandelj et al. (2018), Chopra et al. (2020), Er»cetin et al. (2020), Kucherov
et al. (2019), Moore et al. (2014), Nelson et al. (2017), Schroth (2019) ¶es
ezek hivatkoz¶asait) ¶es r¶eszben helyi saj¶atoss¶agokat tÄukrÄoztek az egyes or-
sz¶agokban (ld. p¶eld¶aul Chillakuri (2020), Gandini et al. (2019), Kirchmayer
et al. (2020), N¶adai (2017), Ozkan et al. (2015), ·Safrankov¶a et al. (2017),
Stankiewicz (2020)).

Nelson et al. (2017) m¶eg a Z gener¶aci¶ot megel}oz}o, a nyolcvanas ¶es kilenc-
venes ¶evekben szÄuletett Y gener¶aci¶ohoz (m¶as elnevez¶essel Millennial-gener¶a-
ci¶ohoz) tartoz¶o v¶egz}os egyetemist¶ak felm¶er¶es¶enek elemz¶es¶et mutatja be. A
tanulm¶any egyik fontos eredm¶enye, hogy a ¯atalok k¶epess¶egeinek optim¶alis
hasznos¶³t¶asa pozit¶³v korrel¶aci¶ot mutat a relational contract-ok tartalmazta
szempontokkal, m¶³g ford¶³tott az ÄosszefÄugg¶es a form¶alis transactional contract-
ok tartalma eset¶eben. Schroth (2019) elemz¶es¶eben arra is r¶amutat, hogy a
nem form¶alis szerz}od¶esek megs¶ert¶ese a termel¶ekenys¶egre ¶es a teljes¶³tm¶enyre
negat¶³van hat. Chopra et al. (2020) szint¶en az Y gener¶aci¶o munk¶aval kap-
csolatos elv¶ar¶asait elemezte. Vizsg¶alataik szerint a munkaad¶oknak ¶erdemes ¯-
gyelembe venni azt, hogy a szakmailag ambici¶ozus p¶alyakezd}o ¯atalok ig¶enylik
a szem¶elyre szabott szakmai mentor¶al¶ast, ugyanakkor Äotleteik, javaslataik
¯gyelembev¶etel¶et is fontosnak tartj¶ak. N¶adai (2017) f¶okuszcsoportja is az
Y gener¶aci¶ohoz tartoz¶o magyar p¶alyakezd}o kÄozgazd¶aszok, m¶ernÄokÄok ¶es t¶ar-
sadalomtudom¶anyi szakos v¶egz}os hallgat¶ok voltak. Az Y gener¶aci¶ora m¶ar
jellemz}oek voltak a kor¶abbiakn¶al Äosszetettebb ¶es konkr¶etabb elv¶ar¶asok. Ezek
kÄozÄul hangs¶ulyosak a munkav¶egz¶es kÄorÄulm¶enyeire ¶es a karrier t¶amogat¶as¶ara,
a szakmai fejl}od¶esre vonatkoz¶o ig¶enyek.

Kirchmayer et al. (2020) a Z gener¶aci¶o motiv¶aci¶oit elemezte szlov¶akiai
kÄozgazd¶asz hallgat¶ok kÄor¶eben v¶egzett kutat¶as alapj¶an. MintatÄort¶enetekhez
f}uzÄott v¶elem¶enyek alapj¶an egyar¶ant fontos a munkat¶arsakkal val¶o kapcsola-
tok min}os¶ege ¶es az egy¶eni c¶elok el¶er¶ese, ugyanakkor a v¶arakoz¶asokkal szem-
ben kev¶esb¶e hangs¶ulyosak a munka{szabadid}o egyens¶uly, illetve a munkaid}o,
munkaszervez¶es k¶erd¶esei. Gandini et al. (2019) a 19{25 ¶eves koroszt¶alyhoz tar-
toz¶o nagyv¶arosi olasz egyetemist¶ak kÄor¶eben v¶egzett felm¶er¶est, a tud¶asalap¶u,
digit¶alis gazdas¶ag ¶altal t¶amasztott ig¶enyekkel szembeni attit}udÄokre ¶es elv¶ar¶a-
sokra helyezve a hangs¶ulyt. Az eredm¶enyek itt is n¶emileg r¶ac¶afoltak a ¯atalok
bizonyos kor¶abban v¶elt elv¶ar¶asaira, konkr¶etan arra, hogy a ¯atalok mereven
elutas¶³tan¶ak az egy munkahelyen val¶o hosszabb kitart¶ast, illetve arra, hogy a
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mobilit¶ast ¶es a °exibilit¶as minden form¶aj¶at el}ot¶erbe helyezn¶ek. Stankiewicz
(2020) a foglalkoztat¶asi °exibilit¶asra helyezte a hangs¶ulyt. A lengyel tanul-
m¶any mind a Z gener¶aci¶ohoz tartoz¶o v¶egz}os egyetemist¶ak elv¶ar¶asait, mind a
potenci¶alis munkaad¶oknak az ¶uj, rugalmasabb foglalkoztat¶asi form¶ak ir¶anti
fog¶ekonys¶ag¶at vizsg¶alta. A v¶alaszad¶ok mindk¶et r¶eszr}ol az ¶uj form¶ak ter-
jed¶es¶et ¶erz¶ekelik, de a legnagyobb jelent}os¶eg}unek a rugalmas munkaid}o al-
kalmaz¶as¶at tartott¶ak, a r¶esz- ¶es t¶avmunk¶at kev¶esb¶e. Kucherov et al. (2019)
vizsg¶alat¶aban a v¶allalati arculat¶ep¶³t¶esre ¶es a v¶arhat¶o jÄovedelemre vonatkoz¶o
elv¶ar¶asokra helyezt¶ek a hangs¶ulyt. Az eredm¶enyek szerint egy megfelel}o
brand-del rendelkez}o munkahely eset¶eben alacsonyabb jÄovedelmet is elfogad-
hat¶onak tartanak a kezd}o munkav¶allal¶ok. Chillakuri (2020) az ¶uj gener¶aci¶o
optim¶alis munkahelyi beilleszked¶es¶enek k¶erd¶es¶et t¶argyalta p¶alyakezd}o indiai
kÄozgazd¶aszokkal folytatott interj¶uk alapj¶an. A fentiekkel Äosszhangban a v¶a-
laszad¶ok kiemelt szempontjai az ¶ertelmes munka, a teljes¶³tm¶enyir¶any¶³t¶as, a
szem¶elyes kapcsolatok, a folyamatokra val¶o r¶al¶at¶as, valamint a tanul¶as ¶es
szakmai fejl}od¶es voltak. A szerz}ok a ¯atalok befogad¶as¶aban a szem¶elyre
szabott eszkÄozÄok fontoss¶ag¶at emelt¶ek ki. Itt ugyanakkor hangs¶ulyosnak mu-
tatkozott a munka{szabadid}o egyens¶uly¶anak k¶erd¶ese is. Schroth (2016) r¶a-
mutatott arra, hogy a Z gener¶aci¶o kÄulÄonÄosen nagy jelent}os¶eg}unek tartja az
egyenl}o b¶an¶asm¶odot, a t¶arsadalmi igazs¶agoss¶agot a munk¶aval kapcsolatban
is. A megel}oz}o gener¶aci¶okhoz k¶epest ugyanakkor kev¶esb¶e k¶eszÄultek fel a rea-
lit¶asokkal val¶o szemben¶ez¶esre a munker}opiacra val¶o bel¶ep¶eskor.

Sz¶amos tanulm¶any matematikai, statisztikai ¶es Äokonometriai m¶odszerekkel
elemezte a p¶alyakezd}okt}ol szerzett inform¶aci¶okat. Brandelj et al. (2018) ¶alta-
l¶aban vizsg¶alta a ¯atal feln}otteknek a gazdas¶ag alakul¶as¶aval kapcsolatos v¶ara-
koz¶asait. Panelmodellel v¶egzett vizsg¶alataik szerint a gazdas¶ag alakul¶as¶aval
kapcsolatos optimizmus nem mutat ÄosszefÄugg¶est a v¶alaszad¶ok t¶arsadalmi-
gazdas¶agi h¶atter¶evel, ugyanez azonban m¶ar nem igaz a munk¶aval, ¯zet¶essel
kapcsolatos kil¶at¶asaikra. Az er}os kÄozÄoss¶egi Äosszetartoz¶as ¶erz¶es ugyanakkor
mind az ¶altal¶anos, mind a munk¶aval szembeni kil¶at¶asokra pozit¶³v hat¶assal
van. Er»cetin et al. (2020) faktoranal¶³zissel elemezte a ¯atalok munk¶aval kap-
csolatos elv¶ar¶asait. Eredm¶enyeik szerint az elv¶ar¶asokat a szem¶elyes jellemz}o-
kÄon k¶³vÄul nagym¶ert¶ekben meghat¶arozza az is, hogy milyen min}os¶eg}u oktat¶as-
ban r¶eszesÄultek kor¶abban. Moore et al. (2014) a Baby Boomer (az 1946{1964
kÄozÄott szÄulettek), az X gener¶aci¶o (az 1965{1981 kÄozÄott szÄulettek) ¶es az Y
gener¶aci¶o munk¶aval val¶o el¶egedetts¶eg¶et hasonl¶³totta Äossze mind a szellemi,
mind a ¯zikai dolgoz¶ok kÄor¶eben. Regresszi¶oval vizsg¶alt¶ak a v¶arakoz¶asra hat¶o
munkahelyi ¶es demogr¶a¯ai t¶enyez}oket. Az Y gener¶aci¶on¶al itt is hangs¶ulyos
volt a szakmai t¶amogat¶as ¶es a tov¶abbk¶epz¶es ig¶enyl¶ese a munkaad¶o r¶esz¶er}ol.
A p¶alyakezd}ok elv¶arhat¶o ¯zet¶es¶et a Boomer gener¶aci¶on¶al j¶oval magasabban
hat¶arozt¶ak meg, ¶es a diplom¶asok a karrierben val¶o el}orehalad¶ast is gyorsabb-
nak v¶arj¶ak a kor¶abbi gener¶aci¶okhoz k¶epest. Ozkan et al. (2015) Â2 teszt-
tel ¶es ANOVA-elemz¶essel ¶ert¶ekelte ki Z gener¶aci¶os amerikai egyetemi hallga-
t¶ok munk¶aval kapcsolatos percepci¶oit. Az eredm¶enyek szerint a Z gener¶aci¶o
sz¶am¶ara fontos a team-szellem, a t¶arsadalmi kÄornyezet, amely meghat¶arozza a
szervezeti kult¶ur¶at. Hasonl¶o m¶odszert alkalmazott ·Safrankova et al. (2017) az
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Y ¶es Z gener¶aci¶ohoz tartoz¶o cseh p¶alyakezd}ok v¶arakoz¶asainak Äosszehasonl¶³t¶a-
s¶ara. Elemz¶esÄuk szerint a ¯atalok t¶ulzottan magas elv¶ar¶asai akad¶alyai lehet-
nek az elhelyezked¶esnek. A munkaad¶ok r¶esz¶er}ol ¶epp ez¶ert vonakod¶as tapasz-
talhat¶o a ¯atalok alkalmaz¶as¶at illet}oen, illetve r¶ak¶enyszerÄulnek az elv¶ar¶asok-
hoz val¶o bizonyos fok¶u alkalmazkod¶asra. Az elv¶ar¶asok ugyanakkor gyakran
a ¯atalok saj¶at maguk t¶ul¶ert¶ekel¶es¶eb}ol ad¶odnak.

A tanulm¶any fel¶ep¶³t¶ese a kÄovetkez}o. A 2. pontban ismertetjÄuk a felm¶er¶es
jellemz}oit, strukt¶ur¶aj¶at, illetve a felm¶er¶es v¶alaszai alapj¶an kialak¶³tott adatb¶a-
zist, ¶es bemutatjuk az elemz¶esn¶el alkalmazott matematikai statisztikai m¶od-
szereket. A 3. pont tartalmazza a f}obb eredm¶enyeket, illetve azok ki¶ert¶ekel¶e-
s¶et. A tanulm¶any a 4. pontban megfogalmazott kÄovetkeztet¶esek levon¶as¶aval
z¶arul.

2 Az adatb¶azis ¶es az elemz¶eshez alkalmazott
m¶odszerek

A k¶erd}o¶³ves felm¶er¶es 417 magyar egyetemist¶anak ¶es p¶alyakezd}o diplom¶asnak
a jÄov}o munkahely¶evel kapcsolatos elv¶ar¶asait vizsg¶alja. A v¶alaszad¶as anonim
¶es Äonk¶entes volt, viszont a minta nem reprezent¶alja a teljes hazai fels}ooktat¶as
hallgat¶os¶ag¶at. A k¶erd}o¶³vet kitÄolt}ok kÄozÄott felÄulreprezent¶altak a budapestiek
¶es ¶altal¶aban a nagyobb ¶es ismertebb egyetemek hallgat¶oi. Ennek oka, hogy
eleve a legnagyobb egyetemeket jelÄoltÄuk meg c¶elsokas¶agk¶ent, ugyanis az ott
tanul¶o ¯atalok jelentik a jÄov}o munkav¶allal¶oinak magatart¶as- ¶es mintaform¶al¶o
,,elitj¶et".

A k¶erd}o¶³v k¶erd¶esei els}osorban a munk¶aval kapcsolatos szakmai, anyagi
szempontokra, ¶es a munkahelyi kÄornyezettel kapcsolatos egy¶eb elv¶ar¶asokra
f¶okusz¶alnak. Emellett szerepelnek k¶erd¶esek a ,,jÄov}o munkahely¶evel", vala-
mint az ¶uj t¶³pus¶u, rugalmasabb munkav¶egz¶essel kapcsolatosan is. A k¶erd}o¶³v a
r¶eszletes ¶ert¶ekel¶esek mellett Äosszevontan is rangsoroltatja az anyagi-szakmai,
valamint a j¶oll¶eti-szoci¶alis dimenzi¶ok fontoss¶ag¶at. Tov¶abbi elemz¶eseket tesz
lehet}ov¶e az a k¶erd¶escsoport, amely a re¶alisan v¶art, illetve a megfelel}onek ¶³t¶elt
jÄovedelmi szint becsl¶es¶et k¶eri a v¶alaszad¶ot¶ol. Mindezek alapj¶an egy ¶atfog¶o
k¶epet kaphatunk a munkahellyel kapcsolatos elv¶ar¶asokr¶ol a b¶erek, a szak-
mais¶ag, a munkahelyi kÄornyezet, valamint egy¶eb szoci¶alis t¶enyez}ok ment¶en.
A k¶erd¶escsoportok sorrendben a kÄovetkez}ok voltak:

a) szem¶elyes adatok,

b) oktat¶as, k¶epzetts¶eg,

c) szakmai, anyagi k¶erd¶esek, munkahelyi kÄornyezet,

d) munkav¶allal¶assal kapcsolatos mobilit¶as, migr¶aci¶o,

e) a munkav¶egz¶es ¶es a munkahely °exibilit¶asa,

f) jÄov}ok¶ep,

g) szubjekt¶³v j¶oll¶et.
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Az els}o Äot t¶emakÄor k¶erd¶eseit a munkahelyi vonz¶ok¶epess¶eg ¶altalunk meg-
hat¶arozott 10 dimenzi¶oja szerint rendszereztÄuk. Ezek a kÄovetkez}ok voltak:

1. anyagi juttat¶asok,

2. szakmai fejl}od¶es,

3. karrier, el}omenetel,

4. emberi kapcsolatok (a munkahelyen),

5. v¶allalat ¶es vezet¶es,

6. munkakÄornyezet,

7. a munka ¶es a mag¶an¶elet egyens¶ulya (work-life balance),

8. digitaliz¶aci¶o,

9. id}obeli °exibilit¶as,

10. t¶erbeli °exibilit¶as.

A k¶erd¶esekre adott v¶alaszok alapj¶an el}oszÄor azt vizsg¶altuk, hogy elkÄulÄon¶³t-
het}oek-e csoportok, amelyek az egyes munkahelyi vonz¶ok¶epess¶egi dimenzi¶okat
egys¶egesen ¶³t¶elik meg, mark¶ansan elkÄulÄonÄulve m¶as csoportokt¶ol, azaz van-
nak-e j¶ol elkÄulÄon¶³thet}o munkahelyi elv¶ar¶as-t¶³pusok. A csoportok azonos¶³t¶asa
ut¶an ezeket a csoportokat Äossze k¶³v¶antuk hasonl¶³tani az utols¶o k¶et t¶emakÄor-
ben adott v¶alaszok alapj¶an.

Mindegyik t¶ema sz¶amos k¶erd¶est tartalmazott, amelyek alapvet}oen hasonl¶o
jelleg}uek voltak, ¶³gy logikusnak t}unt, hogy dimenzi¶onk¶ent f}okomponensek
kialak¶³t¶as¶aval tÄomÄor¶³tsÄuk az adatb¶azisunkat. Az elemz¶es kor¶abbi szakasz¶aban
felmerÄult, hogy bizonyos t¶em¶akat tÄobb f}okomponenssel jellemezzÄunk, de egy-
r¶eszt a legtÄobb t¶ema eset¶eben eleve csak egy f}okomponens b¶³rt elegend}o ma-
gyar¶az¶o er}ovel, m¶asr¶eszt a t¶ul sok { ¶es t¶em¶ank¶ent elt¶er}o sz¶am¶u { f}okomponens
haszn¶alata gyeng¶³tette volna eredm¶enyeink ¶ertelmezhet}os¶eg¶et.

A f}okomponens-elemz¶es eredm¶enyek¶ent 11 f}okomponenst kaptunk: az els}o
dimenzi¶ora kett}ot, a tÄobbi eset¶eben egy is elegend}o inform¶aci¶ot tartalmazott.
Ezut¶an a f}okomponensek felhaszn¶al¶as¶aval klaszterelemz¶est v¶egeztÄunk. K-kÄo-
z¶eppont¶u klaszterelemz¶est hajtottunk v¶egre, ami azt jelentette, hogy el}ore
meg kellett hat¶aroznunk a kialak¶³tand¶o klaszterek sz¶am¶at. Ennek sor¶an a
szok¶asos elv¶ar¶asoknak megfelel}oen arra tÄorekedtÄunk, hogy a klaszterek sz¶ama
ne legyen ,,se t¶ul sok, se t¶ul kev¶es". A klasszikus hÄuvelykujj-szab¶aly sze-
rint legal¶abb h¶arom klaszter kell ahhoz, hogy ¶erdemi inform¶aci¶ot kapjunk az
elemz¶esb}ol, m¶³g 6 klaszter felett m¶ar egyre nehezebb a klaszterek interpret¶a-
ci¶oja, ez¶ert 3-t¶ol 6-ig valamennyi lehet}os¶eget megvizsg¶altuk.

A legnagyobb magyar¶az¶o er}o 6 klaszter kialak¶³t¶asa eset¶en alakult ki. Fon-
tos megjegyeznÄunk, hogy minden esetben szerepelt egy 1-elem}u klaszter is,
ami l¶enyeg¶eben azt jelenti, hogy a v¶egs}o v¶alaszt¶asunk val¶oj¶aban 5 klasztert je-
lent, az eml¶³tett outliert tartalmaz¶o klaszter kihagy¶asa ut¶an. A klaszterelem-
z¶es m¶asik neuralgikus pontja { az egyelem}u klaszterek probl¶em¶aja mellett { az
esetleges ,,megaklaszter" kialakul¶as¶anak vesz¶elye. Ez azt jelenti, hogy sz¶amos
esetben alakul ki egy olyan klaszter, amely a meg¯gyel¶esek ar¶anytalanul nagy
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h¶anyad¶at tartalmazza. Ez a probl¶ema a mi adatb¶azisunkban is felmerÄult, ¶es
a legmagasabb klasztersz¶am mellett jelentette a legkisebb gondot. Ebben az
esetben nagyj¶ab¶ol a meg¯gyel¶esek fele kerÄult ebbe a nagy klaszterbe, m¶³g a
marad¶ek n¶egy tÄobb¶e-kev¶esb¶e egyenletesen tartalmazta a tÄobbi mintaelemet.

Az elemz¶es els}odleges c¶elja az volt, hogy a klaszterek jellemz}oinek ki¶er-
t¶ekel¶es¶evel de¯ni¶alni tudjunk olyan homog¶en csoportokat, amelyek egy-egy
jellegzetes attit}udÄot jelen¶³tenek meg a munka vil¶ag¶at illet}oen.

3 A vizsg¶alat eredm¶enyei

A munkahelyi vonz¶ok¶epess¶eg fentiekben eml¶³tett 10 dimenzi¶oj¶anak mindegyi-
k¶ehez a k¶erd}o¶³vnek azokat a k¶erd¶eseit rendeltÄuk (ld. az I. sz. fÄuggel¶eket),
amelyekn¶el a v¶alaszok r¶ev¶en kÄovetkeztethettÄunk az adott vonz¶ok¶epess¶egi di-
menzi¶ohoz tartoz¶o egy¶eni percepci¶okra, valamint annak fontoss¶ag¶ara a v¶alasz-
ad¶o meg¶³t¶el¶ese szerint. Az eredm¶enyÄul kapott Äot kÄulÄonbÄoz}o csoport karak-
terisztik¶ait mind egy¶eni jellemz}oik ¶es gazdas¶agi-t¶arsadalmi h¶atterÄuk szerint,
mind pedig a munk¶ahoz val¶o viszonyuk ¶es a jÄov}o munkahely¶evel kapcsolatos
elv¶ar¶asaik alapj¶an elemezzÄuk.

,,A" t¶³pus¶u, ¶atlagos (jellemz}oen n}oi) karrierp¶alya: viszonylag magas jÄove-
delem¶ert olyan kellemes l¶egkÄor}u munk¶at keres, ahol egy j¶o hangulat¶u munka-
helyen, kellemes emberi viszonyok mellett lehet dolgozni, de kiemelten fontos
szempont, hogy a kÄozÄoss¶egi ¶es csal¶adi kapcsolatok ¶apol¶as¶ara is jusson ele-
gend}o id}o.

,,B" t¶³pus¶u karrierp¶alya, biztons¶agra tÄorekv}o (jellemz}oen n}oi) karrier: egy
megb¶³zhat¶o, ¶altal¶aban a csal¶ad lak¶ohelye kÄozeli, hossz¶u t¶av¶u, stabil, k¶enyel-
mes elhelyezked¶esi lehet}os¶eget keres. A p¶enz ¶es a karrier nem els}odleges
sz¶am¶ara, a szabadid}o, a csal¶adi kapcsolatok mindenk¶eppen els}obbs¶eget ¶el-
veznek.

,,C" t¶³pus¶u karrierp¶alya: tradicion¶alis, er}osen p¶enz- ¶es el}omenetel f¶okusz¶u,
jellemz}oen f¶er¯ ,,karrierista" p¶alya: nagy intenzit¶as¶u munkav¶egz¶esi hajlan-
d¶os¶ag jellemzi (jellemz}oen m}uszaki terÄuleten) kiemelt jÄovedelmi-ig¶enyekkel,
nagyon meredeken felfel¶e ¶³vel}o el}orehalad¶ast tervez, az ¶ah¶³tott fels}ovezet}oi
poz¶³ci¶o¶ert hajland¶o a mag¶an¶eleti c¶elokat is elhanyagolni.

,,D" t¶³pus¶u, munka-optimaliz¶al¶o, jellemz}oen f¶er¯, individualista karrier-
p¶alya: magas szint}u k¶epzetts¶eg¶et ¶es sz¶eles kÄor}u munkatapasztalatait oly m¶o-
don haszn¶alja, hogy relat¶³ve kisebb munkabefektet¶essel is viszonylag j¶o jÄo-
vedelmi helyzetben kerÄuljÄon. Nem szeret csapatban dolgozni, nem fontos
sz¶am¶ara a munkahelyi kÄornyezet, a monotonit¶ast is j¶ol t}uri, a tervezett mun-
kaintenzit¶as¶ahoz kÄozepes jÄovedelmi elv¶ar¶asok t¶arsulnak.

,,E" t¶³pus¶u, tipikus Z gener¶aci¶os, ¶uj t¶³pus¶u karrierp¶alya: jellemz}oen ¶ertel-
mis¶egi csal¶adb¶ol sz¶armaz¶o, hum¶an k¶epzetts¶eg}u ¯atal, akit szinte kiz¶ar¶olag a
szakmai fejl}od¶es lehet}os¶ege motiv¶al, ¶erdekes, kih¶³v¶asokkal teli munk¶at keres,
nagyfok¶u mobilit¶ast mutat, a kÄulfÄoldi munkav¶allal¶as is realit¶as a sz¶am¶ara.
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,,A" ,,B" ,,C" ,,D" ,,E" ÄOsszesen
t ¶³ p u s

Klaszterm¶eret 43.4 16.8 9.8 13.4 16.3 100
A n}ok ar¶anya 71.8 77.1 41.5 44.6 41.2 60.9

1. t¶abl¶azat. A klaszterek m¶erete ¶es nemek szerinti megoszl¶asa, %.
Forr¶as: saj¶at sz¶am¶³t¶as.

A klaszterelemz¶es a hagyom¶anyos n}oi t¶³pus¶u karrierp¶aly¶at v¶alaszt¶okhoz
sorolta be a hallgat¶ok tÄobb mint k¶etÄotÄod¶et, az enn¶el is nagyobb biztons¶agra ¶es
a hagyom¶anyos csal¶adi szerepek betÄolt¶es¶ere v¶agy¶okkal egyÄutt ez az ar¶any el¶eri
a 60%-ot. Tradicion¶alis f¶er¯ t¶³pus¶u karrierre v¶agyik a r¶esztvev}ok 10, a f¶er¯ak
15%-a. A fennmarad¶o 30% k¶et ¶ujabb t¶³pus¶u karrierp¶aly¶at v¶alaszt: kisebb
r¶eszben egy p¶enzorient¶alt, tudatosan er}oforr¶as-optimaliz¶al¶o, egy¶eni munka-
strat¶egi¶at kÄovet, a m¶asik r¶eszÄuk viszont idealista m¶odon legink¶abb a szakmai
kiteljesed¶esre koncentr¶al, keresi a kih¶³v¶asokat, az ¶elet min¶el jobb megisme-
r¶es¶et t}uzi ki c¶elul, ¶³gy p¶enzzel kev¶ess¶e motiv¶alhat¶o. ÄOsszess¶eg¶eben az els}o
k¶et t¶³pusban ink¶abb n}oi hallgat¶ok szerepelnek, addig a C, D ¶es E karrier-
t¶³pusban a f¶er¯ hallgat¶ok vannak tÄobbs¶egben m¶eg ¶ugy is, hogy a mint¶aban
m¶asf¶elszer tÄobb n}oi v¶alaszad¶o van (ld. az 1. t¶abl¶azatot). A vizsg¶alatok egyik
f}o tanuls¶aga, hogy a v¶alaszad¶ok mindÄossze egyhatoda t}unik ,,tipikus Z ge-
ner¶aci¶osnak", azaz hajlamosak vagyunk bizonyos sztereot¶³pi¶akat elfogadni,
mikÄozben a p¶alyakezd}o diplom¶asok nagy h¶anyada ink¶abb a tÄobb¶e-kev¶esb¶e
konzervat¶³vnak tekinthet}o karrierutakban gondolkodik.

A kÄovetkez}o l¶ep¶esben az egyes csoportok elt¶er}o percepci¶oit vizsg¶altuk.
Ehhez azt a k¶erd¶esblokkot haszn¶aljuk fel, amelyben az egyes szakmai ¶elet-
p¶aly¶akat ¶ert¶ekelik a v¶alaszad¶ok. Egy¶ertelm}uen kirajzol¶odik, hogy a ,,C"
t¶³pus¶u egy¶enek a legink¶abb magabiztosak a c¶eljaik el¶er¶es¶evel kapcsolatosan.
A 2. t¶abl¶azat a kÄulÄonf¶ele munkahelyi szitu¶aci¶okra adott v¶alaszok ¶atlagait
tartalmazza. Az utols¶o k¶et szempontra adott v¶alaszok sz¶els}os¶egesek voltak:
vagy nagyon kedvez}o, vagy nagyon kedvez}otlen volt a meg¶³t¶el¶es, de a v¶alaszok
minden klaszter eset¶eben nagyj¶ab¶ol hasonl¶oak voltak. Ezen t¶ulmen}oen azon-
ban az egyes klasztereknek ¶altal¶aban j¶ol kirajzol¶od¶o favoriz¶alt modelljÄuk van
az al¶abbiak szerint.

² A ,,hagyom¶anyos n}oi karrierp¶alya" klaszter tagja a rugalmas munkaid}ot
¶es a p¶arhuzamos t¶³pus¶u karrierek lehet}os¶eg¶et biztos¶³t¶o alternat¶³v¶at ¶er-
t¶ekelte legink¶abb.

² A ,,biztons¶agi n}oi karrierp¶alya" klaszter tagjai a biztos ¶all¶ast, az ¶alland¶o
feladatokat ¶atlagos ¯zet¶essel dot¶al¶o alternat¶³v¶at tartott¶ak a legink¶abb
vonz¶onak.

² A ,,karrierista" klaszter ¶erdekes m¶odon a fels}ovezet}oi poz¶³ci¶on t¶ul m¶aso-
dik legjobbk¶ent szint¶en a rugalmas munkaid}ot ¶es a p¶arhuzamos t¶³pus¶u
karrierek lehet}os¶eg¶et biztos¶³t¶o alternat¶³v¶at ¶ert¶ekelte.

² A ,,munk¶at optimaliz¶al¶ok" szint¶en a biztos ¶all¶ast, az ¶alland¶o feladatokat
¶atlagos ¯zet¶essel dot¶al¶o alternat¶³v¶at tartott¶ak a legink¶abb vonz¶onak.
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² Az ,,¶uj t¶³pus¶u" munkav¶allal¶ok pedig a szakmailag inspir¶al¶o munka-
kÄornyezetet, a szakmai fejl}od¶est ig¶enyl}o, v¶altozatos munkav¶egz¶est nem
kiemelked}o b¶erez¶es¶ert k¶³n¶al¶o alternat¶³v¶at prefer¶alt¶ak legink¶abb.

,,A" ,,B" ,,C" ,,D" ,,E" ÄOsszes
t ¶³ p u s

Mennyire b¶³zik abban, hogy el¶eri a kÄovetkez}o
10 ¶evre kit}uzÄott karrierc¶eljait? (0-t¶ol 10-ig)

7,39 6,31 8,15 6,68 7,55 7,22

¶Ert¶ekelje 0-t¶ol 10-ig a kÄovetkez}o munkahelyi
szitu¶aci¶okat: kiemelt ¯zet¶es, napi 10-12 ¶ora
munka, ak¶ar h¶etv¶egeken is, nemzetkÄozi munka-
kÄornyezet, sok stressz, ¶alland¶o rendelkez¶esre
¶all¶as

3,53 2,68 4,32 3,73 5,08 3,75

¶Ert¶ekelje 0-t¶ol 10-ig a kÄovetkez}o munkahelyi
szitu¶aci¶okat: biztos ¶all¶as, ¶alland¶o feladatok,
napi 8 ¶ora munka, poz¶³ci¶onak megfelel}o ¶atlagos
¯zet¶es

6,12 7,16 4,68 6,59 5,64 6,14

¶Ert¶ekelje 0-t¶ol 10-ig a kÄovetkez}o munkahelyi
szitu¶aci¶okat: rugalmas munkaid}o, szakmai Äon-
¶all¶os¶ag, nem hierarchikus munkaszervezet, ho-
rizont¶alis karrierp¶aly¶ak, munkav¶egz¶essel azonos
b¶erez¶es, nincs ¯x jÄovedelem

6,52 5,84 6,51 5,76 6,32 6,27

¶Ert¶ekelje 0-t¶ol 10-ig a kÄovetkez}o munkahelyi
szitu¶aci¶okat: szakmailag inspir¶al¶o munkakÄor-
nyezet, szakmai fejl}od¶es folyamatos k¶enyszere,
v¶altozatos munka folyamatos kih¶³v¶asokkal, nem
kiemelked}o b¶erez¶es,

6,23 5,83 4,90 5,14 6,97 6,00

¶Ert¶ekelje 0-t¶ol 10-ig a kÄovetkez}o munkahelyi
szitu¶aci¶okat: fels}ovezet}oi poz¶³ci¶o, kiemelked}o
b¶erez¶es, hat¶ekony dÄont¶esel}ok¶esz¶³t}o csapat, sta-
bil jÄov}ok¶ep

8,82 7,19 8,39 7,82 8,30 8,27

¶Ert¶ekelje 0-t¶ol 10-ig a kÄovetkez}o munkahelyi
szitu¶aci¶okat: nagyv¶allalat, minim¶alis el}orel¶ep¶e-
si lehet}os¶eg, hierarchikus szervezet, poz¶³ci¶onak
megfelel}o ¶atlagos ¯zet¶es, ¯zetetlen t¶ul¶ora

3,05 3,49 1,71 2,88 2,88 2,93

2. t¶abl¶azat. A karrierp¶aly¶ak ¶ert¶ekel¶ese klaszterenk¶ent a klaszter¶atlagok alapj¶an.
Forr¶as: saj¶at sz¶am¶³t¶as.

¶Erdekes, hogy a nagy leterhelts¶eggel j¶ar¶o, stresszes, ¶am kiemelt b¶erez¶essel
j¶ar¶o munka egyik klaszternek sem volt az els}odleges preferenci¶aja.

A 3. t¶abl¶azat mutatja be a szubjekt¶³v j¶oll¶et ¶es boldogs¶ag¶erzetre vonatkoz¶o
k¶erd¶esekre (ld. a II. sz. fÄuggel¶eket) adott ¶ert¶ekel¶esek ¶atlag¶at az azonos¶³tott
karrierp¶alya-t¶³pusok szerint. Az ¶atlagos ¶es a biztons¶agra tÄorekv}o n}oi karrier-
p¶aly¶ak t¶³pusaiban (,,A" ¶es ,,B" t¶³pus) a szubjekt¶³v v¶altoz¶ok ¶ert¶ekei mind
nagyj¶ab¶ol ¶atlagosnak mondhat¶ok, az egyes k¶erd¶esekre adott minim¶alis ¶es ma-
xim¶alis ¶ert¶ekek a tÄobbi klasztern¶el jelentkeztek. A ,,C" t¶³pus¶u, tradicion¶alis,
er}osen p¶enz- ¶es el}omenetel f¶okusz¶u, jellemz}oen f¶er¯ ,,karrierist¶akra" jellemz}o
az ¶altal¶anos el¶egedetts¶eg, illetve a pozit¶³v jÄov}ok¶ep. Kritikusak ugyanakkor az
¶allami int¶ezm¶enyek m}ukÄod¶es¶evel kapcsolatban, ¶es ¶altal¶aban az emberekben is
kev¶esb¶e b¶³znak. A ,,D" t¶³pusk¶ent azonos¶³tott munka-optimaliz¶al¶o, jellemz}o-
en f¶er¯, individualista karrierist¶ak kifejezetten bor¶ul¶at¶ok a tÄobbi csoporthoz



A Z gener¶aci¶ohoz tartoz¶o diplom¶asok munk¶aval ¶es munkahellyel. . . 37

viszony¶³tva: a k¶erd¶esek kÄozel fel¶eben itt tal¶aljuk a legalacsonyabb ¶atlag¶er-
t¶ekeket. A jelenlegi helyzetÄuk ¶es a jÄov}ore vonatkoz¶o v¶arakoz¶asaik egyar¶ant
alacsonyak, ¶es az el}oz}o csoporthoz hasonl¶oan a kÄozbizalmat ¶es az ¶altal¶a-
nos bizalmat jelz}o ¶atlag¶ert¶ekek is relat¶³ve alacsonyak. A dinamikus, ¶ertelmi-
s¶egi csal¶adb¶ol sz¶armaz¶o, szakmai kih¶³v¶asokban ¶es mobilit¶asban gondolkod¶o
¯atalok a mag¶anyra vonatkoz¶o k¶erd¶es kiv¶etel¶evel szinte minden k¶erd¶esben
¶atlag felettiek, 11 k¶erd¶es eset¶eben pedig a legmagasabb ¶atlag¶ert¶eket ¶ert¶ek el.

,,A" ,,B" ,,C" ,,D" ,,E" ÄOsszes
t ¶³ p u s

Mennyire el¶egedett az ¶elet¶evel mostan¶aban? 7,17 7,10 7,33 6,45 7,28 7,09

Mennyire el¶egedett az anyagi helyzet¶evel? 6,08 6,49 5,85 5,36 6,81 6,15

Mennyire el¶egedett a jelenlegi munk¶aj¶aval/ta-
nulm¶anyaival?

7,33 6,80 6,63 6,64 7,68 7,14

Mennyire el¶egedett a munk¶aba (iskol¶aba) j¶ar¶as
kÄorÄulm¶anyeivel?

6,92 7,19 7,03 6,23 7,59 7,00

Mennyire el¶egedett azon id}o mennyis¶eg¶evel, a-
melyet az ÄOn ¶altal kedvelt dolgokkal tÄolthet?

6,06 5,77 5,53 6,07 6,12 5,98

ÄOsszess¶eg¶eben menyyire ¶erzi tartalmasnak azo-
kat a dolgokat, amiket csin¶al?

6,92 6,88 6,75 6,38 7,34 6,89

Mennyire n¶ez rem¶enyvesztetten vagy bizakod¶o-
an a jÄov}obe? (0 teljesen rem¶enyvesztett, 10 ab-
szol¶ut optimista)

7,68 7,12 8,30 6,50 7,71 7,49

Mostan¶aban milyen gyakran volt boldog? 2,79 2,71 2,78 2,54 2,84 2,75

Mostan¶aban milyen gyakran volt stresszes? 2,49 2,55 2,48 2,54 2,50 2,51

Mostan¶aban milyen gyakran ¶erezte mag¶at ma-
g¶anyosnak?

1,80 1,61 1,65 1,68 1,65 1,71

ÄOn szerint mennyire lehet megb¶³zni az embe-
rekben ¶altal¶aban?

5,68 5,58 4,63 4,57 6,16 5,49

Mennyire b¶³zik meg ÄOn szem¶ely szerint a poli-
tikai rendszerben?

3,09 2,90 2,15 2,21 3,24 2,87

Mennyire b¶³zik meg ÄOn szem¶ely szerint a jog-
rendszerben?

4,72 4,57 3,88 3,80 5,00 4,52

Mennyire b¶³zik meg ÄOn szem¶ely szerint a rend-
}ors¶egben?

5,23 5,03 3,85 4,13 5,50 4,95

Mennyire b¶³zik meg ÄOn szem¶ely szerint a hon-
v¶eds¶egben?

5,47 5,59 3,85 4,55 5,99 5,28

3. t¶abl¶azat. A szubjekt¶³v j¶oll¶et ¶es boldogs¶ag¶erzetre adott v¶alaszok ¶atlaga klaszterenk¶ent
(Likert sk¶ala 0{10). Forr¶as: saj¶at sz¶am¶³t¶as.

A ¯atalok kÄulÄonf¶ele t¶³pusainak fogad¶asa ¶es k¶epess¶egeik kibontakoztat¶asa
a munkahelyeken optim¶alis esetben szem¶elyre szabott. Megvizsg¶altuk, hogy
milyen eszkÄozÄok lehetnek alkalmasak a fenti t¶³pusok eset¶eben a teljes¶³tm¶enyÄu-
ket ¶es fejl}od¶esÄuket el}oseg¶³t}o ÄosztÄonz}ok. A 4. t¶abl¶azat a 10 dimenzi¶o alapj¶an
meghat¶arozott f}okomponenss¶ulyokat mutatja az egyes t¶³pusokra, azaz azt,
hogy milyen szempontok voltak a legfontosabbak a f}okomponensek k¶epz¶ese
sor¶an. (Az els}o dimenzi¶o eset¶eben csak az els}o f}okomponens s¶ulyait tekin-
tettÄuk.) Az ,,A" t¶³pus eset¶eben az anyagi juttat¶asok mellett fontosak a j¶o
munkahelyi kapcsolatok mind a koll¶eg¶akkal, mind a vezet}okkel, ¶es a munka-
kÄornyezetnek is kiemelt szerepe van. Ennek a csoportnak kiemelten fontos,
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hogy megtal¶alja a munka ¶es mag¶an¶elet egyens¶uly¶at. Ut¶obbit p¶eld¶aul a mun-
kaid}o, ¶altal¶aban a munkaszervez¶es rugalmass¶ag¶aval lehetne el}oseg¶³teni. A
munka{mag¶an¶elet egyens¶uly a ,,B" t¶³pus eset¶eben is kiemelten fontos. A
,,C" t¶³pus¶u ambici¶ozus karrierist¶ak eset¶eben egy¶ertelm}u az anyagiak ¶es az
el}omenetel fontoss¶aga, amely a °exibilit¶as minden form¶aj¶aval p¶arosul. Az
individualista karrierist¶ak eset¶eben azonban az egyetlen fontos ÄosztÄonz}ot az
anyagiak jelentik. Az ¶uj form¶ak ¶es szakmai kih¶³v¶asok ir¶ant fog¶ekony ,,E"
t¶³pust ¶ertelemszer}uen a szakami fejl}od¶est ¶³g¶er}o m¶odon lehet megnyerni, de az
id}obeli °exibilit¶as is fontos ebben a csoportban.

,,A" ,,B" ,,C" ,,D" ,,E"
t ¶³ p u s

Anyagi juttat¶asok 0,34 -0,52 0,68 0,19 -0,93
Szakmai fejl}od¶es 0,43 -0,89 0,28 -1,07 0,46
Karrier, el}omenetel 0,27 -1,06 0,60 -0,31 0,28
Emberi kapcsolatok 0,58 0,10 -0,87 -1,33 -0,03
V¶allalat ¶es vezet¶es 0,42 -0,57 0,24 -0,97 0,14
MunkakÄornyezet 0,51 -0,01 0,34 -1,10 -0,60
A munka ¶es a mag¶an¶elet egyens¶ulya 0,52 0,20 -0,03 -0,73 -0,94
Digitaliz¶aci¶o 0,55 -0,39 0,18 -0,66 -0,65
Id}obeli °exibilit¶as 0,01 -0,86 0,82 0,05 0,35
T¶erbeli °exibilit¶as 0,35 -0,38 0,67 -0,50 -0,54

4. t¶abl¶azat. Az egyes dimenzi¶ok fontoss¶ag¶anak ¶ert¶ekel¶ese a f}okomponenss¶ulyok alapj¶an.
Forr¶as: saj¶at sz¶am¶³t¶as.

Vizsg¶alatunkban olyan adatb¶azist elemeztÄunk, amelyben emberek szub-
jekt¶³v ¶ert¶ek¶³t¶elete szerepel. Ilyen esetekben nem ritka, hogy az egyes v¶alasz-
ad¶ok vagy azok csoportjai kÄozÄott nem csak amiatt alakulnak ki kÄulÄonbs¶egek,
mert elt¶er}o v¶arakoz¶asokkal tekintenek a vizsg¶alat t¶argy¶ara { esetÄunkben
a munkapiacra { hanem amiatt is, mert eleve m¶ask¶epp ¶erz¶ekelik/¶ert¶ekelik
ugyanazokat a szitu¶aci¶okat.

Az ilyen percepci¶os elt¶er¶esek felt¶ar¶as¶ara az ¶un. ,,vignette" m¶odszert lehet
alkalmazni. Az elj¶ar¶as l¶enyege, hogy a v¶alaszad¶okat olyan kÄorÄulm¶enyekkel
szembes¶³tjÄuk, amelyekr}ol felt¶etelezzÄuk, hogy alapvet}oen mindegyikÄuk hason-
l¶oan viszonyul hozz¶a. Jellemz}o p¶elda lehet egy szinte minden szempontb¶ol
kedvez}o vagy ¶epp kedvez}otlen munkahelyi alaphelyzet. K¶erd}o¶³vÄunkben sze-
repelt n¶eh¶any ilyen k¶erd¶es, az 5. t¶abl¶azat egy pozit¶³v ¶es egy negat¶³v szitu¶aci¶o
¶ert¶ekel¶es¶et ¶es azok ¶atlag¶at tartalmazza.

,,A" ,,B" ,,C" ,,D" ,,E"
t ¶³ p u s

Fels}ovezet}oi poz¶³ci¶o, kiemelked}o b¶erez¶es, hat¶e-
kony dÄont¶esel}ok¶esz¶³t}o csapat, stabil jÄov}ok¶ep

8,82 7,19 8,39 7,82 8,30

Nagyv¶allalat, minim¶alis el}orel¶ep¶esi lehet}os¶eg,
hierarchikus szervezet, poz¶³ci¶onak megfelel}o ¶at-
lagos ¯zet¶es, ¯zetetlen t¶ul¶ora

3,05 3,49 1,71 2,88 2,88

A fenti k¶et ¶ert¶ekel¶es ¶atlaga 5,94 5,34 5,05 5,35 5,59

5. t¶abl¶azat. Az egyes munkahelyi szitu¶aci¶ok ¶ert¶ekel¶ese 0{10 kÄozÄotti sk¶al¶an. Forr¶as: saj¶at
sz¶am¶³t¶as.
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L¶athat¶o, hogy az els}o szitu¶aci¶ot minden csoport sokkal kedvez}obbnek¶³t¶eli,
mint a m¶asodikat, azonban az egyes t¶³pusok ¶atlagai jelent}osen elt¶ernek, ¶es
az elt¶er¶esek valamennyi ¶altalunk alkalmazott teszt (ANOVA, Welch, Brown-
Forsythe) eset¶eben szigni¯k¶ansak. ¶Erdemes kiemelni, hogy az ,,A" t¶³pus¶u, ha-
gyom¶anyos n}oi klaszter tagjai adj¶ak ¶atlagosan a legmagasabb pontsz¶amokat,
m¶³g a ,,C" t¶³pus¶u, ,,karrierista" csoport tagjai rendelkeznek a legink¶abb ne-
gat¶³v ¶altal¶anos percepci¶oval. Ez az eredm¶eny illeszkedik az eddigi ¶ertelmez¶e-
seinkhez: az ,,A" csoport sz¶am¶ara a karrier mellett legal¶abb annyira fontosak
a csal¶adi ¶ert¶ekek, vagyis esetÄukben a munkahely kev¶esb¶e meghat¶aroz¶o, m¶³g
a ,,C" t¶³pus eset¶eben a ,,karrier az els}o" gondolkod¶asm¶odb¶ol kÄovetkezik a
munkahellyel kapcsolatos kritikusabb szeml¶eletm¶od. ¶Erdemes m¶eg megeml¶³-
teni, hogy a biztons¶agra tÄorekv}o ,,B" klaszter tagjai ¶erz¶ekelik a legkisebb kÄu-
lÄonbs¶eget a szinte minden szempontb¶ol kedvez}o, illetve kedvez}otlen szitu¶aci¶o
kÄozÄott. Az ,,E" t¶³pus¶u, klasszikus Z gener¶aci¶os attit}udÄokkel jellemezhet}o
csoport ¶ert¶ekel¶eseinek ¶atlaga majdnem teljesen megegyezik a teljes ¶atlaggal.

Az 5. t¶abl¶azat eredm¶enyeit ¶erdemes ÄosszekÄotni a 3. t¶abl¶azat els}o h¶arom
sor¶aval, amit a jobb ¶attekinthet}os¶eg kedv¶e¶ert megism¶etlÄunk a 6. t¶abl¶azatban,
kiemelve a leg¶erdekesebb elemeket. Tesztjeink azt mutatt¶ak, hogy az ¶altal¶anos
el¶egedetts¶eg eset¶eben nem voltak szigni¯k¶ansak a kÄulÄonbs¶egek, m¶³g a k¶et
r¶eszk¶erd¶es eset¶eben igen.

,,A" ,,B" ,,C" ,,D" ,,E"
t ¶³ p u s

Mennyire el¶egedett az ¶elet¶evel mostan¶aban? 7,17 7,10 7,33 6,45 7,28
Mennyire el¶egedett az anyagi helyzet¶evel? 6,08 6,49 5,85 5,36 6,81
Mennyire el¶egedett jelenlegi munk¶aj¶aval/tanulm¶anyaival? 7,33 6,80 6,63 6,64 7,68

6. t¶abl¶azat. Az ¶altal¶anos, anyagi ¶es munkahelyi el¶egedetts¶egre adott v¶alaszok ¶atlaga
klaszterenk¶ent (Likert sk¶ala 0{10). Forr¶as: saj¶at sz¶am¶³t¶as.

Felt}un}o lehet, hogy a m¶ar eml¶³tett ,,C" t¶³pus¶u, ,,karrierista" csoport
Äosszess¶eg¶eben kifejezetten el¶egedett az ¶elet¶evel, ugyanakkor a munk¶ajukkal
kapcsolatban }ok a legel¶egedetlenebbek. Ut¶obbit ¶arnyalja, hogy az 5. t¶abl¶azat
alapj¶an ez a csapat eleve hajlamosabb alacsony pontsz¶amot adni a munka-
hellyel kapcsolatos k¶erd¶esekre. A munkaoptim¶al¶o ,,D" t¶³pus¶u klaszter tagjai
Äosszess¶eg¶eben a legkev¶esb¶e el¶egedettek, f}oleg az anyagi helyzetÄuket¶³t¶elik meg
pesszimist¶an. Az ,,E" t¶³pus¶u v¶alaszad¶ok a legel¶egedettebbek az anyagi ¶es a
munkahelyi helyzetÄukkel is.

4 ÄOsszefoglal¶as ¶es kÄovetkeztet¶esek

K¶erd}o¶³ves felm¶er¶es seg¶³ts¶eg¶evel elemeztÄuk a Z gener¶aci¶ohoz tartoz¶o egyete-
mist¶ak karrier-elk¶epzel¶eseit ¶es munkapiaci elv¶ar¶asait t¶³z munkahelyi vonz¶o-
k¶epess¶egi dimenzi¶o ment¶en. Az igen nagy sz¶amoss¶ag¶u v¶altoz¶ot faktorelemz¶es
seg¶³ts¶eg¶evel tÄomÄor¶³tettÄuk, dimenzi¶onk¶ent egy ilyen Äosszevont v¶altoz¶ot kiala-
k¶³tva. A kÄovetkez}o l¶ep¶esben a faktorok felhaszn¶al¶as¶aval klaszteranal¶³zist haj-
tottunk v¶egre, amelynek eredm¶enyek¶ent a ¯atalokat Äot jellegzetes csoportba
tudtuk besorolni.
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Ezt kÄovet}oen elemeztÄuk a csoportok egyedi jellemz}oit, ¶es sikerÄult egy-egy
saj¶atos karrierp¶aly¶aval jellemezni a kialakult klasztereket.

H¶arom klaszter eset¶eben a tradicion¶alis ¶ert¶ekek dominanci¶aj¶at ¶erz¶ekeltÄuk,
az ebben a kÄorben meg¯gyelhet}o munkapiaci attit}udÄok ¶es elv¶ar¶asok nem
kÄulÄonbÄoznek mark¶ansan a kor¶abbi gener¶aci¶oknak tulajdon¶³tott jellemz}okt}ol.
Ezeken belÄul k¶et esetben jellegzetes, a csal¶adi kapcsolatokat el}ot¶erbe helyez}o
n}oi karrierp¶aly¶at detekt¶altunk, a harmadik esetben pedig egy karrier-vez¶erelt
munka- ¶es p¶enzf¶okusz¶u, jellemz}oen ink¶abb f¶er¯ t¶³pus¶u csoportot tudtunk
elkÄulÄon¶³teni.

Az ¶ujabb t¶³pus¶u karrierp¶aly¶ak eset¶eben tal¶altunk egy, ink¶abb f¶er¯akat
tartalmaz¶o defenz¶³v munkastrat¶egi¶aval rendelkez}o klasztert, valamint olyan
csoportot is, akiket a szakirodalom a jÄov}o gener¶aci¶ojak¶ent azonos¶³t, akik ru-
galmasak, nyitottak a vil¶agra, kih¶³v¶asokkal ¶es ¶elm¶enyekkel teli ¶eletre v¶agynak,
akikn¶el a p¶enz szerepe m¶asodlagos. El}ozetes v¶arakoz¶asainkkal n¶emileg ellen-
t¶etesen a tipikusan a Z gener¶aci¶onak tulajdon¶³tott munkapiaci attit}udÄoket
csak minden hatodik ¯ataln¶al tal¶altuk meg a vizsg¶alat sor¶an.

Az egyes munkahelyi szitu¶aci¶ok szubjekt¶³v ¶ert¶ekel¶es¶en¶el a szakmai Äon¶al-
l¶os¶agot ¶es rugalmass¶agot jelent}o szitu¶aci¶ot az ,,A" t¶³pus¶u, hagyom¶anyos n}oi,
valamint n¶emi meglepet¶esre a ,,C" t¶³pus¶u, ,,karrierista" klaszter ¶ert¶ekelte a
legmagasabbra (ez ut¶obbin¶al a fels}ovezet}oi karrier els}odlegess¶eg¶et kÄovet}oen).
A biztons¶agra tÄorekv}o ,,B" t¶³pus ¶es a defenz¶³v, munkaoptim¶al¶o ,,D" t¶³pus a
biztons¶agos, ¶alland¶o feladatokkal ¶es ¶atlagos ¯zet¶essel jellemezhet}o munkahe-
lyet prefer¶alta. EgyedÄul az ,,E" t¶³pus¶u, klasszikus Z gener¶aci¶os attit}udÄokkel
jellemezhet}o klaszter ¶ert¶ekelte legmagasabbra azt a munkaszitu¶aci¶ot, amely-
ben a munkav¶allal¶o folyamatos v¶altoz¶asokkal ¶es kih¶³v¶asokkal tal¶alja szemben
mag¶at nem kiemelked}o b¶erez¶es¶ert.

Elemz¶esÄunk szempontj¶ab¶ol fontos k¶erd¶es, hogy az egyes klaszterekbe tar-
toz¶ok mennyire el¶egedettek az ¶eletÄukkel, vannak-e kÄulÄonbs¶egek kÄozÄottÄuk a
well-being szintj¶et illet}oen. Eredm¶enyeink szerint az ,,A" t¶³pus¶u, hagyom¶anyos
n}oi klaszter tagjai, valamint a biztons¶agra tÄorekv}o ,,B" t¶³pus¶u egyetemist¶ak
l¶enyeg¶eben az ¶atlagos j¶oll¶eti szinten vannak { saj¶at ¶ert¶ekel¶esÄuk szerint. A
karrierista ,,C" t¶³pusra a hat¶artalan Äonbizalom jellemz}o, ami azzal p¶arosul,
hogy m¶asokban viszont nem nagyon b¶³znak. A defenz¶³v, munkaoptim¶al¶o ,,D"
t¶³pus az ¶atlagosn¶al kev¶esb¶e el¶egedett, m¶³g a jellegzetes Z gener¶aci¶os jegyeket
mag¶an visel}o ,,E" csoport tagjai messze a legel¶egedettebbek. A munkaad¶ok
szempontj¶ab¶ol a legfontosabb k¶erd¶es, hogy melyik csoport milyen m¶odon mo-
tiv¶alhat¶o a leghat¶ekonyabban. Ebb}ol a szempontb¶ol mark¶ans kÄulÄonbs¶egek
mutatkoztak az egyes klaszterek kÄozÄott. A nagy l¶etsz¶am¶u ,,A" t¶³pus sz¶am¶ara
szinte minden elem fontos, b¶armi lehet motiv¶aci¶os t¶enyez}o: az anyagi jutta-
t¶asok, az emberi kapcsolatok a munkahelyen, a v¶allalat ¶es vezet¶es min}os¶ege,
a munkakÄornyezet, a munka ¶es mag¶an¶elet egyens¶ulya, s}ot m¶eg a v¶allalati di-
gitaliz¶aci¶o m¶ert¶eke is. A biztons¶agra tÄorekv}o ,,B" t¶³pus¶u v¶alaszad¶ok sz¶am¶ara
a munka ¶es mag¶an¶elet egyens¶ulya a legfontosabb, m¶³g a munkaoptim¶al¶o ,,D"
csoport tagjait l¶enyeg¶eben csak az anyagi juttat¶asokkal lehet motiv¶alni. A
karrierista ,,C" csapat enn¶el Äosszetettebb elv¶ar¶asokkal b¶³r, sz¶amukra egyar¶ant
motiv¶aci¶ot jelentenek az anyagi juttat¶asok, a karrier- ¶es el}omeneteli lehet}o-
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s¶egek, valamint az id}obeli ¶es t¶erbeli rugalmass¶ag. A Z gener¶aci¶os sztereot¶³-
pi¶aknak legink¶abb megfelel}o ,,E" klaszter eset¶eben a szakmai fejl}od¶es ¶es az
id}obeli °exibilit¶as a legf}obb motiv¶al¶o er}o.

A kutat¶as kÄozvetlen eredm¶enye, hogy a vizsg¶alt egyetemista mint¶anknak
(az ¶altal¶anos v¶arakoz¶asokkal szemben) valamivel kevesebb mint 20%-a mutat
tipikus Z gener¶aci¶os attit}udÄoket. Ez sz¶amos tov¶abbi k¶erd¶est vet fel mind a
jÄov}oorient¶alt oktat¶asi rendszer, mind pedig a ¯atalokkal kapcsolatos HR stra-
t¶egi¶ak oldal¶ar¶ol. A kutat¶as ¶altal¶anosabb eredm¶enye, hogy a minta alapj¶an
¶ugy t}unik, hogy a munkahelyi vonz¶ok¶epess¶eg, azaz az egyes dimenzi¶ok fon-
toss¶aga nem egys¶eges, hanem szigni¯k¶ansan elt¶er az egy¶eni jellemz}ok ¶es a
detekt¶alt karrierp¶alya-t¶³pusok alapj¶an. Ebb}ol az kÄovetkezik, hogy a mun-
kahelyi el¶egedetts¶eg szintje sem ragadhat¶o meg egy egys¶eges m¶er¶esi sk¶ala
szerint, hanem szÄuks¶egess¶e v¶alhat a munkahelyi el¶egedetts¶egnek az elt¶er}o
karrierp¶aly¶ak szerinti diverzi¯k¶al¶asa. Lehets¶eges, hogy ezzel a m¶odszerrel
meggy}oz}obb kvantitat¶³v ÄosszefÄugg¶eseket t¶arhat¶ok fel a munkahelyi j¶oll¶et ¶es a
v¶allalati szint}u teljes¶³tm¶eny kÄozÄott.

Mindezek alapj¶an kutat¶asunkat k¶et ir¶anyba szeretn¶enk tov¶abbfejleszteni.
Egyr¶eszt mindenk¶eppen szÄuks¶egesnek l¶atjuk nemzetkÄozi Äosszehasonl¶³t¶o elem-
z¶esek megval¶os¶³t¶as¶at, hogy eldÄonthessÄuk, hogy mennyire ¶altal¶anosan detek-
t¶alhat¶ok az elt¶er}o karrierp¶alya csoportok, valamint az azokhoz tartoz¶o egy-
s¶eges munkahelyi elv¶ar¶asok. M¶asr¶eszt fontosnak ¶erezzÄuk, hogy k¶³s¶erletet
tegyÄunk arra, hogy v¶allalati szinten is pozit¶³v kapcsolatot mutassunk ki a di-
verzi¯k¶alt munkahelyi j¶oll¶et alakul¶asa ¶es a v¶allalati termel¶ekenys¶eg kÄozÄott {
ami ¶attÄor¶est jelentene a munkahelyi j¶oll¶et termel¶ekenys¶egre gyakorolt elm¶eleti
pozit¶³v hat¶asainak kvantitat¶³v igazol¶as¶aban.
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A tanulm¶anyt a Nemzeti Kutat¶asi, Fejleszt¶esi ¶es Innov¶aci¶os Alap t¶amogatta
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FÄuggel¶ek

I. A f}okomponensek k¶epz¶es¶ehez haszn¶alt mutat¶ok

1. ANYAGI JUTTAT¶ASOK (f}okomponensek: FAC1 1, FAC2 1)

+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcs¶an? Magas b¶er- ¶es juttat¶asok
(Q3 1 1)

+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcs¶an? Lakhat¶asi t¶amogat¶as
(Q3 1 8)

¡ Milyen t¶enyez}ok miatt mondana fel egy munkahelyen? A b¶eremel¶es kicsiny
m¶ert¶eke, elmarad¶as

¡ Milyen t¶enyez}ok miatt mondana fel egy munkahelyen? A t¶ul¶or¶ak ki nem
¯zet¶ese (Q3 2 5)

¡ Milyen t¶enyez}ok miatt mondana fel egy munkahelyen? Legal¶abb 20%-kal ma-
gasabb b¶eraj¶anlat m¶ashonnan.

§ Mekkora az a havi nett¶o b¶er, amivel el¶egedett lenne?

§ ÄOn szerint mekkora az a havi nett¶o b¶er, amely az ÄOn szakterÄulet¶en p¶alyakez-
d}ok¶ent re¶alisan elv¶arhat¶o?

§ 5 ¶ev eltelt¶evel a kezd}o¯zet¶ese h¶anyszoros¶aval lenne el¶egedett?

2. SZAKMAI FEJL}OD¶ES (f}okomponens: FAC1 2)

+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcs¶an? Szakmai fejl}od¶es (Q3 1 3)

+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcs¶an? V¶altozatos munkav¶egz¶es,
szakmai kih¶³v¶asok

+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcs¶an? KÄulfÄoldi tapasztalat-
szerz¶es lehet}os¶ege

¡ Milyen t¶enyez}ok miatt mondana fel egy munkahelyen? Szakmailag nem meg-
felel}o kÄornyezet.

¡ Milyen t¶enyez}ok miatt mondana fel egy munkahelyen? Monoton munka, kev¶es
kih¶³v¶as.

§ Mennyire fontos ÄOnnek, hogy 5 ¶ev alatt jelent}os szakmai fejl}od¶est produk¶aljon?
(1 egy¶altal¶an nem, . . . , 5 nagyon)

3. KARRIER/EL}OMENETEL (f}okomponens: FAC1 3)

+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcs¶an? El}omenetel lehet}os¶ege

§ 5 ¶ev eltelt¶evel milyen beoszt¶ast szeretne el¶erni? (fels}ovezet}o; kÄoz¶epvezet}o;
beosztott; fÄuggetlen szak¶ert}o, saj¶at c¶egen belÄuli munkav¶egz¶es)

4. EMBERI KAPCSOLATOK (f}okomponens: FAC1 4)

+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcs¶an? A csapatmunka (Q3 1 10)

+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcs¶an? Hogy koll¶eg¶ai kÄozÄott ba-
r¶atokat is tal¶aljon.
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+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcs¶an? Hogy koll¶eg¶aival egyÄutt
fejl}odjÄon.

5. V¶ALLALAT ¶ES VEZET¶ES (f}okomponens: FAC1 5)

+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcs¶an? V¶allalat h¶³rneve, preszt¶³zse
¶es tev¶ekenys¶ege

+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcs¶an? V¶allalati strukt¶ura

+ Milyen t¶enyez}ok miatt mondana fel egy munkahelyen? A munk¶amat nem
ismerik el.

¡ Milyen t¶enyez}ok miatt mondana fel egy munkahelyen? Ha az el}orejut¶as nem
szakmai szempontok alapj¶an tÄort¶enik.

§ Mit tart ide¶alisnak a meetingek gyakoris¶ag¶ara vonatkoz¶oan? (napi; hetente
tÄobbszÄor; hetente egyszer, havonta k¶etszer; havonta; m¶eg ritk¶abban)

6. MUNKAKÄORNYEZET (f}okomponens: FAC1 6)

+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcs¶an? Munkahelyi kÄornyezet
(iroda, felszerelts¶eg).

+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcs¶an? Olyan munkakÄornyezet
megl¶ete, amely el}oseg¶³ti a j¶oll¶etet.

§ Mit tartana ide¶alisnak, h¶anyan dolgozzanak egy helyis¶egben? (1; 2-3; 4-5; 6-8
f}o, tÄobben)

7. WORK-LIFE BALANCE (f}okomponens: FAC1 7)

+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcs¶an? A munkaterhel¶es a mun-
kaid}o alatt kezelhet}o legyen, ¶³gy a munkav¶allal¶ok teljes m¶ert¶ekben ki tudj¶ak
haszn¶alni a pihen}oid}ot, ¶es munkahelyi nyom¶as n¶elkÄul laz¶³thassanak est¶enk¶ent
¶es h¶etv¶egeken. (Q3 1 15)

+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcs¶an? Hogy legyenek olyan kez-
dem¶enyez¶esek, amelyek sikeresen biztos¶³tj¶ak a munkav¶allal¶ok testi ¶es lelki
j¶oll¶et¶et. (Q3 1 14)

¡ Milyen t¶enyez}ok miatt mondana fel egy munkahelyen? Sok t¶ul¶ora, nagy leter-
helts¶eg. Q3 2 4)

§ Ig¶enyeln¶e-e az ¶alland¶o online kapcsolattart¶ast a koll¶eg¶akkal? (igen, nem)
(Q3 9)

8. DIGITALIZ¶ACI¶O (f}okomponens: FAC1 8)

+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcs¶an? A munkahely akt¶³van
t¶amogassa a t¶av- ¶es a virtu¶alis munk¶at. (Q3 1 17)

+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcs¶an? Legyen egy virtu¶alis plat-
form, amely seg¶³ti a koll¶eg¶akkal val¶o egyÄuttm}ukÄod¶est. (Q3 1 19)

9. FLEXIBILIT¶AS ID}OBEN (f}okomponens: FAC1 9)

+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcs¶an? A munkav¶allal¶o szabadon
dÄonthessen arr¶ol, hogy hogyan struktur¶alja a munk¶at. (Q3 1 18)
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§ Milyen munkav¶egz¶es felel meg ÄOnnek a legjobban? (¯x idej}u, bizonyos keretek
kÄozÄott rugalmas, teljesen rugalmas). (Q5 4)

10. FLEXIBILIT¶AS T¶ERBEN (f}okomponens: FAC1 10)

§ Van-e ig¶enye home o±ce-ra? (igen, hetente tÄobb napra; igen, heti egy napra;
igen, heti p¶ar ¶or¶ara, nem) (Q5 3)

§ Mennyire rugalmas a munkav¶egz¶es hely¶et illet}oen? (egy¶altal¶an nem; kÄornye-
z}o telepÄul¶esek; t¶avolabbi telepÄul¶esek Magyarorsz¶agon; kÄulfÄoldÄon is v¶allaln¶ek
munk¶at) (Q5 6)

§ A v¶egzetts¶eg megszerz¶es¶et kÄovet}oen tervez-e kÄulfÄoldi munk¶at? (igen; nem;
m¶eg nem tudom) (Q4 1)

§ Ha Magyarorsz¶agon maradna, akkor hol? (¶alland¶o lak¶ohely kÄornyezet¶eben;
annak kÄornyezet¶eben, ahol jelenleg ¶eletvitelszer}uen ¶el; ezekt}ol elt¶er}o, m¶as
megy¶eben, v¶arosban; a munkahely holl¶ete sz¶amomra nem l¶enyeges szempont)
(Q4 4)

+ Az al¶abbi atipikus foglalkoztat¶asi form¶ak kÄozÄul melyik ¶erdekeln¶e? (platform
alap¶u; t¶avmunka; r¶eszmunka; saj¶at v¶allalkoz¶as (startup); nem helyhez kÄotÄott
munkav¶egz¶es). (Q3 10 1, Q3 10 2, Q3 10 3, Q3 10 4, Q3 10 5)

II. Szubjekt¶³v j¶oll¶et ¶es boldogs¶ag¶erz¶essel kapcsolatos
k¶erd¶esek (Likert-sk¶ala 0{10)

MENNYIRE EL¶EGEDETT AZ ¶ELET¶EVEL MOSTAN¶ABAN?

² Mennyire el¶egedett az anyagi helyzet¶evel?

² Mennyire el¶egedett a jelenlegi munk¶aj¶aval= tanulm¶anyaival?

² Mennyire el¶egedett a munk¶aba (iskol¶aba) j¶ar¶as kÄorÄulm¶enyeivel?

² Mennyire el¶egedett azon id}o mennyis¶eg¶evel, amelyet az ÄOn ¶altal kedvelt dol-
gokkal tÄolthet?

² ÄOsszess¶eg¶eben mennyire ¶erzi tartalmasnak azokat a dolgokat, amiket csin¶al?

² Mennyire n¶ez rem¶enyvesztetten vagy bizakod¶oan a jÄov}obe?

² Mostan¶aban milyen gyakran volt boldog?

² Mostan¶aban milyen gyakran volt stresszes?

² Mostan¶aban milyen gyakran ¶erezte mag¶at mag¶anyosnak?

² ÄOn szerint mennyire lehet megb¶³zni az emberekben ¶altal¶aban?

² Mennyire b¶³zik meg ÄOn szem¶ely szerint a politikai rendszerben?

² Mennyire b¶³zik meg ÄOn szem¶ely szerint a jogrendszerben?

² Mennyire b¶³zik meg ÄOn szem¶ely szerint a rend}ors¶egben?

² Mennyire b¶³zik meg ÄOn szem¶ely szerint a honv¶eds¶egben?
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CLUSTER ANALYSIS OF WORK AND JOB EXPECTATIONS OF

GENERATION Z GRADUATES

This paper analyses the job and workplace expectations of young graduates of
Generation Z. Based on a questionnaire survey of Hungarian graduate students
and young graduates with only a short period of service but already present in the
labour market, ¯ve types of expectations of young graduates were identi¯ed and
characterised, which is one of the main contributions of the study. The direct result
of the research is that slightly less than 20% of our sample of university students
(contrary to general expectations) show typical Generation Z attitudes. This raises
a number of additional questions, both for a future-oriented education system and
for HR strategies for young people. A more general ¯nding of the research is that,
based on the sample, it appears that job attractiveness, i.e., the importance of each
dimension, is not uniform but signi¯cantly di®erent across individual characteristics
and detected career path types. It follows that the level of job satisfaction cannot be
captured by a single scale of measurement but may need to be diversi¯ed according
to di®erent career paths. The identi¯cation of the groups was based on principal
component and cluster analysis, and ANOVA was applied for comparison.




