Szigma, LVI. (2025) 1. 29

A Z GENERACIOHOZ TARTOZO DIPLOMASOK
MUNKAVAL ES MUNKAHELLYEL KAPCSOLATOS
ELVARASAINAK KLASZTERELEMZESE!

CSERHATI ILONA — KERESZTELY TIBOR — TAKACS TIBOR
Budapesti Corvinus Egyetem

A dolgozat a Z genericidhoz tartozé fiatal diplomés palyakezd6k munkaval
és munkahellyel kapcsolatos elvarasait elemzi. Magyar végzos egyetemistak,
valamint csekély szolgalati idével rendelkez6, de méar a munkapiacon jelen 16vé
palyakezddk korében végeztiink kérdoives felmérést a témaval kapcsolatban.
Ennek alapjan a péalyakezddk elvarasainak ot tipusat sikeriilt azonositani és
jellemezni, ez a tanulmény egyik fontos hozzdadott értéke. A kutatds kozvet-
len eredménye, hogy a vizsgdlt egyetemista mintdnknak (az altaldnos varako-
zésokkal szemben) valamivel kevesebb mint 20%-a mutat tipikus Z generacids
attitidoket. Ez szdmos tovabbi kérdést vet fel mind a jovGorientalt oktatasi
rendszer, mind pedig a fiatalokkal kapcsolatos HR. stratégiak oldalarél. A
kutatas altalanosabb eredménye, hogy a minta alapjan ugy tinik, hogy a
munkahelyi vonzéképesség, azaz az egyes dimenziok fontossidga nem egységes,
hanem szignifikdnsan eltér az egyéni jellemzok és a detektalt karrierpalya-ti-
pusok alapjan. Ebbdl az kovetkezik, hogy a munkahelyi elégedettség szintje
sem ragadhaté meg egy egységes mérési skala szerint, hanem sziikségessé
valhat a munkahelyi elégedettségnek az eltérd karrierpalyak szerinti diverzi-
fikdlasa. A csoportok azonositdsa fékomponens elemzés és klaszterelemzés
alapjan tortént, az 6sszehasonlitdshoz az ANOVA eljardst alkalmaztuk.

Kulcsszavak: 7 generacio, munkahellyel szembeni elvarasok, fiatal diplo-
masok foglalkoztatasa, fokomponenselemzés, klaszteranalizis

1 Bevezetés

Az n. 7 genericiébdl, vagyis a milt szdzad kilencvenes éveinek végétdl a
XXI. szazad tizes éveinek elejéig sziiletett korosztalybdl, a legidosebbek mar
jelentGs létszammal megjelentek a munkaerépiacon, illetve tanulményaik be-
fejezéséhez kozeledve hamarosan munkédba allnak. Kuleskérdés a fiatalok
tudasanak optimalis hasznositasa szempontjabol, hogy milyen elvarasaik, as-
piraciéik, motivaciéik vannak az wjonnan munkaba lépoknek, mi jellemzi a
munkahoz valé viszonyukat és gondolkodasmodjukat, illetve, hogy ezek az
elvarasok mennyiben talalkoznak a munkahelyek mindségével és kinalataval.
Az aldbbiakban a szerz6k egy magyar végzés egyetemistdk, és csak csekély
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szolgalati idével rendelkezd, de méar a munkapiacon jelen 1év6 palyakezdok
kérdoives felmérése alapjan kisérletet tesznek arra, hogy elkiilonitsenek a
karrierrel, a jovébeli munkaval és munkahellyel szembeni kiilonféle tipikus el-
varasokat, gondolkodasmoédokat. Fékomponens és klaszterelemzés segitségé-
vel azonositjuk a varakozasok fobb tipusait, majd kapcsolatvizsgélattal jelle-
mezzik az egyes klaszterekbe tartozok szubjektiv jéllétét, illetve a jolléttel
kapcsolatos kérdésekre adott valaszaikat. A dolgozat ezen kiviil vizsgalja és
Osszehasonlitja a kiilonféle csoportokhoz tartozdk szubjektiv jollétével kap-
csolatos jellemzGit.

A 7 genericié munkaval kapcsolatos elvardsairdl szamos elemzés késziilt
az elmilt években, amelyek részben &ltalanos tanulsdgokkal is szolgaltak (1d.
Brandelj et al. (2018), Chopra et al. (2020), Ergetin et al. (2020), Kucherov
et al. (2019), Moore et al. (2014), Nelson et al. (2017), Schroth (2019) és
ezek hivatkozdsait) és részben helyi sajatossdgokat tiikroztek az egyes or-
szdgokban (ld. példdul Chillakuri (2020), Gandini et al. (2019), Kirchmayer
et al. (2020), Nadai (2017), Ozkan et al. (2015), Safrankové et al. (2017),
Stankiewicz (2020)).

Nelson et al. (2017) még a Z generaciét megel6z6, a nyolcvanas és kilenc-
venes években sziiletett Y generdciéhoz (més elnevezéssel Millennial-genera-
ci6hoz) tartozé végzds egyetemistdk felmérésének elemzését mutatja be. A
tanulmany egyik fontos eredménye, hogy a fiatalok képességeinek optimalis
hasznositasa pozitiv korrelaciét mutat a relational contract-ok tartalmazta
szempontokkal, mig forditott az osszefiiggés a formalis transactional contract-
ok tartalma esetében. Schroth (2019) elemzésében arra is rdmutat, hogy a
nem formélis szerz6dések megsértése a termelékenységre és a teljesitményre
negativan hat. Chopra et al. (2020) szintén az Y generdcié munkdval kap-
csolatos elvarasait elemezte. Vizsgalataik szerint a munkaaddknak érdemes fi-
gyelembe venni azt, hogy a szakmailag ambiciézus palyakezdé fiatalok igénylik
a személyre szabott szakmai mentoraldst, ugyanakkor otleteik, javaslataik
figyelembevételét is fontosnak tartjdk. Nadai (2017) fékuszcsoportja is az
Y generacidhoz tartozé magyar palyakezdd kozgazdaszok, mérnokok és tar-
sadalomtudoményi szakos végzOs hallgatok voltak. Az Y generdciéra mar
jellemzbek voltak a korabbiakndl Gsszetettebb és konkrétabb elvarasok. Ezek
koziil hangsilyosak a munkavégzés koriilményeire és a karrier tamogataséra,
a szakmai fejlodésre vonatkozo igények.

Kirchmayer et al. (2020) a Z generdcié motivacidit elemezte szlovékiai
kozgazdasz hallgatok korében végzett kutatas alapjan. Mintatorténetekhez
flizott vélemények alapjan egyarant fontos a munkatarsakkal valé kapcsola-
tok minGsége és az egyéni célok elérése, ugyanakkor a varakozasokkal szem-
ben kevésbé hangsilyosak a munka—szabadidé egyensily, illetve a munkaido,
munkaszervezés kérdései. Gandini et al. (2019) a 19-25 éves korosztalyhoz tar-
toz6 nagyvarosi olasz egyetemistdk korében végzett felmérést, a tuddsalapd,
digitalis gazdasag altal tdmasztott igényekkel szembeni attittidokre és elvara-
sokra helyezve a hangsulyt. Az eredmények itt is némileg rdacéfoltak a fiatalok
bizonyos kordbban vélt elvardsaira, konkrétan arra, hogy a fiatalok mereven
elutasitandk az egy munkahelyen valé hosszabb kitartast, illetve arra, hogy a
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mobilitast és a flexibilitds minden forméjat elétérbe helyeznék. Stankiewicz
(2020) a foglalkoztatdsi flexibilitdsra helyezte a hangsilyt. A lengyel tanul-
many mind a Z generaciéhoz tartozo végzos egyetemistak elvarasait, mind a
potencialis munkaaddknak az 1j, rugalmasabb foglalkoztatasi formak iranti
fogékonysagdat vizsgalta. A valaszadék mindkét részrél az 1j formdak ter-
jedését érzékelik, de a legnagyobb jelentOségiinek a rugalmas munkaidé al-
kalmazasét tartottdk, a rész- és tdvmunkat kevésbé. Kucherov et al. (2019)
vizsgalataban a vallalati arculatépitésre és a varhaté jovedelemre vonatkozo
elvardsokra helyezték a hangsilyt. Az eredmények szerint egy megfeleld
brand-del rendelkezé munkahely esetében alacsonyabb jovedelmet is elfogad-
haténak tartanak a kezd$ munkavallalék. Chillakuri (2020) az 4 generaci6
optimdlis munkahelyi beilleszkedésének kérdését targyalta palyakezd6 indiai
kozgazdaszokkal folytatott interjik alapjan. A fentiekkel 6sszhangban a v&-
laszadok kiemelt szempontjai az értelmes munka, a teljesitményiranyitds, a
személyes kapcsolatok, a folyamatokra valé rélatas, valamint a tanulds és
szakmai fejlédés voltak. A szerzék a fiatalok befogaddsdban a személyre
szabott eszk6zok fontossdgat emelték ki. Itt ugyanakkor hangsilyosnak mu-
tatkozott a munka-szabadidd egyensilydnak kérdése is. Schroth (2016) ra-
mutatott arra, hogy a Z generécid kiilonosen nagy jelentéségiinek tartja az
egyenlé banasmaddot, a tarsadalmi igazsagossagot a munkédval kapcsolatban
is. A megelézé generdciokhoz képest ugyanakkor kevésbé késziiltek fel a rea-
litasokkal valé szembenézésre a munkerdpiacra valo belépéskor.

Szamos tanulmany matematikai, statisztikai és 6konometriai médszerekkel
elemezte a palyakezd6ktél szerzett informécidkat. Brandelj et al. (2018) alta-
laban vizsgalta a fiatal felnotteknek a gazdasag alakulasaval kapcsolatos vara-
kozasait. Panelmodellel végzett vizsgalataik szerint a gazdasag alakulasaval
kapcsolatos optimizmus nem mutat Osszefiiggést a valaszaddk tarsadalmi-
gazdasagi hatterével, ugyanez azonban mér nem igaz a munkaval, fizetéssel
kapcsolatos kilatasaikra. Az erds kozosségi Osszetartozas érzés ugyanakkor
mind az altaldnos, mind a munkaval szembeni kilatasokra pozitiv hatdssal
van. Ercetin et al. (2020) faktoranalizissel elemezte a fiatalok munkéval kap-
csolatos elvardsait. Eredményeik szerint az elvarasokat a személyes jellemzo-
kon kivil nagymértékben meghatarozza az is, hogy milyen minéségli oktatéas-
ban részesiiltek korabban. Moore et al. (2014) a Baby Boomer (az 1946-1964
kozott sziilettek), az X generdcié (az 1965-1981 kozott sziilettek) és az Y
generacié munkaval vald elégedettségét hasonlitotta 6ssze mind a szellemi,
mind a fizikai dolgozdk korében. Regresszidval vizsgdltak a varakozasra hato
munkahelyi és demogréfiai tényezéket. Az Y generdciéndl itt is hangsilyos
volt a szakmai tamogatds és a tovabbképzés igénylése a munkaadd részérol.
A pélyakezddk elvarhato fizetését a Boomer generdciondl jéval magasabban
hataroztdk meg, és a diplomésok a karrierben valé elérehaladést is gyorsabb-
nak vérjdk a kordbbi generdciékhoz képest. Ozkan et al. (2015) x? teszt-
tel és ANOVA-elemzéssel értékelte ki 7 generdcids amerikai egyetemi hallga-
ték munkéaval kapcsolatos percepcidit. Az eredmények szerint a 7 generacid
szamara fontos a team-szellem, a tarsadalmi kérnyezet, amely meghatarozza a
szervezeti kultirat. Hasonlé médszert alkalmazott Safrankova et al. (2017) az



32 Cserhati Ilona — Keresztély Tibor — Takacs Tibor

Y és Z generaciéhoz tartozo cseh palyakezdok varakozasainak 6sszehasonlita-
sara. Elemzésiik szerint a fiatalok tilzottan magas elvarasai akaddalyai lehet-
nek az elhelyezkedésnek. A munkaaddk részérdl épp ezért vonakodds tapasz-
talhato a fiatalok alkalmazésat illetGen, illetve rékényszeriilnek az elvarasok-
hoz valé bizonyos foku alkalmazkoddsra. Az elvarasok ugyanakkor gyakran
a fiatalok sajat maguk tulértékelésébol adédnak.

A tanulmény felépitése a kovetkezé. A 2. pontban ismertetjiik a felmérés
jellemz6it, strukturdjat, illetve a felmérés valaszai alapjan kialakitott adatba-
zist, és bemutatjuk az elemzésnél alkalmazott matematikai statisztikai mod-
szereket. A 3. pont tartalmazza a f6bb eredményeket, illetve azok kiértékelé-
sét. A tanulmany a 4. pontban megfogalmazott kovetkeztetések levondsaval
zéarul.

2 Az adatbazis és az elemzéshez alkalmazott
modszerek

A kérdéives felmérés 417 magyar egyetemistanak és palyakezd6 diplomasnak
a jovo munkahelyével kapcsolatos elvardsait vizsgalja. A valaszadds anonim
és Onkéntes volt, viszont a minta nem reprezentalja a teljes hazai felsGoktatas
hallgatésagat. A kérddivet kitoltok kozott felillreprezentdltak a budapestiek
és altalaban a nagyobb és ismertebb egyetemek hallgatéi. Ennek oka, hogy
eleve a legnagyobb egyetemeket jeloltiikk meg célsokasdgként, ugyanis az ott
tanulé fiatalok jelentik a jové munkavéllaléinak magatartds- és mintaformald
,,elitjét”.

A kérdbiv kérdései els6sorban a munkédval kapcsolatos szakmai, anyagi
szempontokra, és a munkahelyi kérnyezettel kapcsolatos egyéb elvarasokra
fékuszalnak. Emellett szerepelnek kérdések a ,,jové munkahelyével”, vala-
mint az Gj tipusid, rugalmasabb munkavégzéssel kapcsolatosan is. A kérd6iv a
részletes értékelések mellett Gsszevontan is rangsoroltatja az anyagi-szakmai,
valamint a jolléti-szocidlis dimenzidk fontossagat. Tovabbi elemzéseket tesz
lehet6vé az a kérdéscsoport, amely a redlisan vart, illetve a megfelelének itélt
jovedelmi szint becslését kéri a valaszadétol. Mindezek alapjan egy atfogo
képet kaphatunk a munkahellyel kapcsolatos elvarasokrol a bérek, a szak-
maisag, a munkahelyi kornyezet, valamint egyéb szocidlis tényezék mentén.

A kérdéscsoportok sorrendben a kévetkezék voltak:

a) személyes adatok,

b) oktatds, képzettség,
c¢) szakmali, anyagi kérdések, munkahelyi kornyezet,
d) munkavéllaldssal kapcsolatos mobilitds, migrécid,
e) a munkavégzés és a munkahely flexibilitasa,

f) jovékép,
)

g) szubjektiv jollét.
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Az elsé 6t témakdr kérdéseit a munkahelyi vonzéképesség dltalunk meg-
hatarozott 10 dimenzidja szerint rendszereztiik. Ezek a kovetkezk voltak:

. anyagi juttatdsok,
. szakmai fejlédés,
. karrier, elomenetel,

. emberi kapcsolatok (a munkahelyen),

1

2

3

4

5. vallalat és vezetés,
6. munkakornyezet,
7. a munka és a magénélet egyensiilya (work-life balance),
8. digitalizacio,

9. idébeli flexibilités,

10. térbeli flexibilitas.

A kérdésekre adott valaszok alapjan el6szor azt vizsgaltuk, hogy elkiilonit-
het6ek-e csoportok, amelyek az egyes munkahelyi vonzoképességi dimenzidkat
egységesen itélik meg, markansan elkiilontilve més csoportoktdl, azaz van-
nak-e jol elkiilonitheté munkahelyi elvards-tipusok. A csoportok azonositdsa
utdn ezeket a csoportokat ossze kivantuk hasonlitani az utolsé két témakor-
ben adott valaszok alapjan.

Mindegyik téma szamos kérdést tartalmazott, amelyek alapvetéen hasonlo
jellegliek voltak, igy logikusnak tiint, hogy dimenziénként fékomponensek
kialakitdsaval tomoritsiik az adatbdzisunkat. Az elemzés kordbbi szakaszédban
felmertilt, hogy bizonyos téméakat tobb fékomponenssel jellemezziink, de egy-
részt a legtobb téma esetében eleve csak egy fokomponens birt elegendé ma-
gyarazo erével, masrészt a til sok — és témanként eltéro szamu — f6komponens
hasznélata gyengitette volna eredményeink értelmezhetoségét.

A f6komponens-elemzés eredményeként 11 f6komponenst kaptunk: az elsé
dimenzidra kett6t, a tobbi esetében egy is elegendd informéciét tartalmazott.
Ezutén a fokomponensek felhasznalasaval klaszterelemzést végeztiink. K-ko-
zéppontu klaszterelemzést hajtottunk végre, ami azt jelentette, hogy elore
meg kellett hataroznunk a kialakitandé klaszterek szamét. Ennek sordn a
szokasos elvarasoknak megfelelGen arra torekedtiink, hogy a klaszterek szama
ne legyen ,,se tul sok, se tul kevés”. A klasszikus hiivelykujj-szabdly sze-
rint legalabb harom klaszter kell ahhoz, hogy érdemi informaciét kapjunk az
elemzésbdl, mig 6 klaszter felett mar egyre nehezebb a klaszterek interpreta-
cidja, ezért 3-t6l 6-ig valamennyi lehetdséget megvizsgaltuk.

A legnagyobb magyarazo er6 6 klaszter kialakitdsa esetén alakult ki. Fon-
tos megjegyezniink, hogy minden esetben szerepelt egy 1-elemi klaszter is,
ami lényegében azt jelenti, hogy a végso valasztasunk valdjaban 5 klasztert je-
lent, az emlitett outliert tartalmazé klaszter kihagyédsa utan. A klaszterelem-
zés masik neuralgikus pontja — az egyelemii klaszterek problémaja mellett — az
esetleges ,,megaklaszter” kialakulasanak veszélye. Ez azt jelenti, hogy szdmos
esetben alakul ki egy olyan klaszter, amely a megfigyelések aranytalanul nagy
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héanyadat tartalmazza. Ez a probléma a mi adatbazisunkban is felmerilt, és
a legmagasabb klaszterszam mellett jelentette a legkisebb gondot. Ebben az
esetben nagyjabdl a megfigyelések fele keriilt ebbe a nagy klaszterbe, mig a
maradék négy tobbé-kevésbé egyenletesen tartalmazta a tobbi mintaelemet.

Az elemzés elsédleges célja az volt, hogy a klaszterek jellemzéinek kiér-
tékelésével definidlni tudjunk olyan homogén csoportokat, amelyek egy-egy
jellegzetes attitiidot jelenitenek meg a munka vildgat illetGen.

3 A vizsgalat eredményei

A munkahelyi vonzdképesség fentiekben emlitett 10 dimenzidjanak mindegyi-
kéhez a kérd6ivnek azokat a kérdéseit rendeltitk (1d. az I. sz. fliggeléket),
amelyeknél a valaszok révén kovetkeztethettiink az adott vonzdképességi di-
menziéhoz tartozo egyéni percepcidkra, valamint annak fontossagara a valasz-
ad6 megitélése szerint. Az eredményiil kapott 6t kiillonb6z6 csoport karak-
terisztikait mind egyéni jellemzoik és gazdasigi-tarsadalmi hatteriik szerint,
mind pedig a munkdhoz val6 viszonyuk és a jové munkahelyével kapcsolatos
elvarasaik alapjan elemezziik.

,, A7 tipust, dtlagos (jellemzden ndi) karrierpdlya: viszonylag magas jove-
delemért olyan kellemes 1égkorti munkét keres, ahol egy jo hangulati munka-
helyen, kellemes emberi viszonyok mellett lehet dolgozni, de kiemelten fontos
szempont, hogy a kozOsségi és csaladi kapcsolatok dpolasara is jusson ele-
gendd id6.

,,B” tipusi karrierpdlya, biztonsdgra torekvd (jellemzden ndi) karrier: egy
meghbizhato, dltalaban a csalad lakohelye kozeli, hosszu tavi, stabil, kényel-
mes elhelyezkedési lehetOséget keres. A pénz és a karrier nem els6dleges
szamara, a szabadidd, a csalddi kapcsolatok mindenképpen els6bbséget él-
veznek.

,, C7 tipust karrierpdlya: tradiciondlis, erésen pénz- és elomenetel fokuszu,
jellemzdéen férfi ,,karrierista” pdlya: nagy intenzitdsi munkavégzési hajlan-
désdg jellemzi (jellemzéen miiszaki teriileten) kiemelt jovedelmi-igényekkel,
nagyon meredeken felfelé ivel¢ elérehaladast tervez, az dhitott felsévezetoi
poziciéért hajlandé a maganéleti célokat is elhanyagolni.

,,D” tipusiu, munka-optimalizdlo, jellemzden férfi, individualista karrier-
pdlya: magas szintli képzettségét és széles kori munkatapasztalatait oly mé-
don hasznalja, hogy relative kisebb munkabefektetéssel is viszonylag jo jo-
vedelmi helyzetben kertiiljon. Nem szeret csapatban dolgozni, nem fontos
szamara a munkahelyi kornyezet, a monotonitast is jol tiiri, a tervezett mun-
kaintenzitasahoz kozepes jovedelmi elvardasok tarsulnak.

,,B7 tipusu, tipikus Z generdcids, uj tipusu karrierpdlya: jellemzoen értel-
miségi csaldadbdl szarmazd, human képzettségi fiatal, akit szinte kizardlag a
szakmai fejlodés lehetGsége motival, érdekes, kihivasokkal teli munkat keres,
nagyfokd mobilitast mutat, a kiilfoldi munkavallalds is realitas a szamara.
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SA” B ,,C7 L, D” B Osszesen
tipus
Klaszterméret 434 16.8 9.8 13.4 16.3 100
A nék ardnya 71.8 771 415 446 41.2 60.9

1. tdbldzat. A klaszterek mérete és nemek szerinti megoszldsa, %.
Forras: sajat szamitas.

A klaszterelemzés a hagyomdanyos néi tipusi karrierpalyat valasztokhoz
sorolta be a hallgatok tobb mint két6todét, az ennél is nagyobb biztonsagra és
a hagyomanyos csaladi szerepek betoltésére vagyokkal egyiitt ez az ardny eléri
a 60%-ot. Tradiciondlis férfi tipusi karrierre vagyik a résztvevok 10, a férfiak
15%-a. A fennmarad6 30% két jabb tipust karrierpdlyat valaszt: kisebb
részben egy pénzorientalt, tudatosan eroforras-optimalizdld, egyéni munka-
stratégiat kovet, a masik résziik viszont idealista médon leginkabb a szakmai
kiteljesedésre koncentral, keresi a kihivasokat, az élet minél jobb megisme-
rését tiizi ki célul, igy pénzzel kevéssé motivalhaté. Osszességében az elsd
két tipusban inkabb ndéi hallgaték szerepelnek, addig a C, D és E karrier-
tipusban a férfi hallgaték vannak tébbségben még tgy is, hogy a mintaban
méstélszer t6bb néi véilaszadd van (1d. az 1. tdbldzatot). A vizsgélatok egyik
f6 tanulsidga, hogy a valaszadék mindGssze egyhatoda tiinik ,.tipikus 7 ge-
neraciésnak”, azaz hajlamosak vagyunk bizonyos sztereotipidkat elfogadni,
mikozben a pélyakezdd diplomasok nagy hanyada inkabb a tébbé-kevésbé
konzervativnak tekinthet6 karrierutakban gondolkodik.

A kovetkezd lépésben az egyes csoportok eltérd percepcidit vizsgaltuk.
Ehhez azt a kérdésblokkot hasznéljuk fel, amelyben az egyes szakmai élet-
palyakat értékelik a vélaszaddk. Egyértelmiien kirajzolédik, hogy a ,,C”
tipusu egyének a leginkdbb magabiztosak a céljaik elérésével kapcsolatosan.
A 2. tdbldzat a kiilonféle munkahelyi szitudcidkra adott védlaszok &tlagait
tartalmazza. Az utolsé két szempontra adott valaszok széls6ségesek voltak:
vagy nagyon kedvez0, vagy nagyon kedvezotlen volt a megitélés, de a valaszok
minden klaszter esetében nagyjabdl hasonléak voltak. Ezen tilmenden azon-
ban az egyes klasztereknek altalaban jol kirajzolédo favorizalt modelljiik van
az alabbiak szerint.

e A hagyomdnyos néi karrierpéalya” klaszter tagja a rugalmas munkaid6t
és a parhuzamos tipusu karrierek lehet0ségét biztosito alternativat ér-
tékelte leginkabb.

e A | biztonsagi néi karrierpéalya” klaszter tagjai a biztos allast, az allandd
feladatokat atlagos fizetéssel dotdlé alternativat tartottak a leginkdbb
vonzénak.

e A  karrierista” klaszter érdekes mddon a felsévezet6i pozicion tiil méso-
dik legjobbként szintén a rugalmas munkaidét és a parhuzamos tipusi
karrierek lehet6ségét biztositd alternativat értékelte.

e A munkat optimalizal6k” szintén a biztos dllast, az dllandé feladatokat
atlagos fizetéssel dotald alternativat tartottdk a leginkabb vonzdénak.
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e Az ,1j tipusd” munkavallalok pedig a szakmailag inspirdlé munka-
kornyezetet, a szakmai fejlédést igényld, valtozatos munkavégzést nem
kiemelkedd bérezésért kindld alternativat preferaltak leginkabb.

A” ,B” C” ) D” | E” Osszes
tipus

Mennyire bizik abban, hogy eléri a kévetkezé 7,39 6,31 8,15 6,68 7,55 7,22

10 évre kitlizott karriercéljait? (0-tél 10-ig)

Ertékelje 0-t61 10-ig a kovetkezd munkahelyi 3,53 2,68 4,32 3,73 5,08 3,75

szitudcidkat: kiemelt fizetés, napi 10-12 6ra

munka, akar hétvégeken is, nemzetkozi munka-

kornyezet, sok stressz, &dlland6 rendelkezésre

4llas

Ertékelje 0-t61 10-ig a kovetkezd munkahelyi 6,12 7,16 4,68 6,59 5,64 6,14

szitudcidkat: biztos &allds, &llandé feladatok,

napi 8 éra munka, poziciénak megfelel6 atlagos

fizetés

Ertékelje 0-t61 10-ig a kovetkezd munkahelyi 6,52 5,84 6,51 5,76 6,32 6,27

szitudcidkat: rugalmas munkaid8, szakmai 6n-

4llésadg, nem hierarchikus munkaszervezet, ho-

rizontéalis karrierpalyak, munkavégzéssel azonos

bérezés, nincs fix jovedelem

Ertékelje 0-t61 10-ig a kovetkezd munkahelyi 6,23 5,83 4,90 5,14 6,97 6,00

szitudcidkat: szakmailag inspirdlé munkakdor-

nyezet, szakmai fejlédés folyamatos kényszere,

valtozatos munka folyamatos kihivdsokkal, nem

kiemelkedd bérezés,

Ertékelje 0-t61 10-ig a kovetkezd munkahelyi 8,82 7,19 8,39 7,82 8,30 8,27

szitudcidkat: felsGvezeti pozicié, kiemelkedd

bérezés, hatékony dontésel6készité csapat, sta-

bil jovEkép

Ertékelje 0-t61 10-ig a kovetkezd munkahelyi 3,05 3,49 1,71 2,88 2,88 2,93

szitudcidkat: nagyvaéllalat, minimalis el6relépé-

si lehet6ség, hierarchikus szervezet, poziciénak

megfelel atlagos fizetés, fizetetlen tuléra

7

2. tdbldzat. A karrierpalydk értékelése klaszterenként a klaszteratlagok alapjan.
Forras: sajat szamitas.

Erdekes, hogy a nagy leterheltséggel jard, stresszes, am kiemelt bérezéssel
jaré munka egyik klaszternek sem volt az elsédleges preferencidja.

A 3. tdbldzat mutatja be a szubjektiv jéllét és boldogsagérzetre vonatkozd
kérdésekre (1d. a II. sz. fliggeléket) adott értékelések dtlagat az azonositott
karrierpalya-tipusok szerint. Az dtlagos és a biztonsédgra térekvd néi karrier-
palydk tipusaiban (,,A” és ,,B” tipus) a szubjektiv vdltozok értékei mind
nagyjabdl atlagosnak mondhatok, az egyes kérdésekre adott minimélis és ma-
ximalis értékek a tobbi klaszternél jelentkeztek. A ,,C” tipust, tradicionélis,
er0sen pénz- és elomenetel fokuszi, jellemzdéen férfi , karrieristakra” jellemzo
az altaldnos elégedettség, illetve a pozitiv jovokép. Kritikusak ugyanakkor az
allami intézmények miikodésével kapcsolatban, és altalaban az emberekben is
kevésbé biznak. A ,,D” tipusként azonositott munka-optimalizald, jellemz6-
en férfi, individualista karrieristak kifejezetten borulatok a tébbi csoporthoz
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viszonyitva: a kérdések kozel felében itt taldljuk a legalacsonyabb atlagér-
tékeket. A jelenlegi helyzetiik és a jovére vonatkozd varakozasaik egyarant
alacsonyak, és az el6z6 csoporthoz hasonléan a kozbizalmat és az altala-
nos bizalmat jelzé atlagértékek is relative alacsonyak. A dinamikus, értelmi-
ségi csaladbdl szarmazod, szakmai kihivasokban és mobilitasban gondolkodd
fiatalok a maganyra vonatkozé kérdés kivételével szinte minden kérdésben
atlag felettiek, 11 kérdés esetében pedig a legmagasabb atlagértéket érték el.

LA . B” . C” ) D” | E” Osszes
tipus
Mennyire elégedett az életével mostandban? 7,17 7,10 7,33 6,45 7,28 7,09
Mennyire elégedett az anyagi helyzetével? 6,08 6,49 5,85 5,36 6,81 6,15

Mennyire elégedett a jelenlegi munkéjival/ta- 7,33 6,80 6,63 6,64 7,68 7,14
nulmaényaival?

Mennyire elégedett a munkaba (iskoldba) jaras 6,92 7,19 7,03 6,23 7,59 7,00
korilmanyeivel?

Mennyire elégedett azon id6 mennyiségével, a- 6,06 5,77 5,53 6,07 6,12 5,98
melyet az On altal kedvelt dolgokkal tlthet?

(")sszességében menyyire érzi tartalmasnak azo- 6,92 6,88 6,75 6,38 7,34 6,89
kat a dolgokat, amiket csinal?

Mennyire néz reményvesztetten vagy bizakodé- 7,68 7,12 8,30 6,50 7,71 7,49
an a jovébe? (0 teljesen reményvesztett, 10 ab-

szolut optimista)

Mostandban milyen gyakran volt boldog? 2,79 2,71 2,78 254 284 2,75
Mostandban milyen gyakran volt stresszes? 2,49 255 248 254 2,50 2,51
Mostandban milyen gyakran érezte magat ma- 1,80 1,61 1,65 1,68 1,66 1,71
géanyosnak?

On szerint mennyire lehet megbizni az embe- 5,68 5,58 4,63 4,57 6,16 549
rekben &ltalaban?

Mennyire bizik meg On személy szerint a poli- 3,09 2,90 2,15 2,21 3,24 2,87
tikai rendszerben?

Mennyire bizik meg On személy szerint a jog- 4,72 4,57 3,88 3,80 5,00 4,52
rendszerben?

Mennyire bizik meg On személy szerint a rend- 5,23 5,03 3,85 4,13 5,50 4,95
S6rségben?

Mennyire bizik meg On személy szerint a hon- 5,47 559 3,85 4,55 5,99 5,28
védségben?

3. tablazat. A szubjektiv jollét és boldogsigérzetre adott valaszok atlaga klaszterenként
(Likert skala 0-10). Forrds: sajit szdmitas.

A fiatalok kiilonféle tipusainak fogaddsa és képességeik kibontakoztatdsa
a munkahelyeken optimalis esetben személyre szabott. Megvizsgaltuk, hogy
milyen eszkozok lehetnek alkalmasak a fenti tipusok esetében a teljesitményii-
ket és fejlodésiiket elsegité Osztonzék. A 4. tdbldzat a 10 dimenzi6 alapjan
meghatarozott fokomponenssilyokat mutatja az egyes tipusokra, azaz azt,
hogy milyen szempontok voltak a legfontosabbak a fékomponensek képzése
sordn. (Az elsd dimenzié esetében csak az elsd f6komponens silyait tekin-
tettiik.) Az ,,A” tipus esetében az anyagi juttatdsok mellett fontosak a jé
munkahelyi kapcsolatok mind a kollégakkal, mind a vezetékkel, és a munka-
kornyezetnek is kiemelt szerepe van. Ennek a csoportnak kiemelten fontos,
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hogy megtaldlja a munka és maganélet egyensilyat. Utébbit példaul a mun-
kaidd, altalaban a munkaszervezés rugalmassagdval lehetne elGsegiteni. A
munka-maganélet egyensily a ,,B” tipus esetében is kiemelten fontos. A
,,C” tipusi ambiciézus karrieristak esetében egyértelmili az anyagiak és az
elémenetel fontossiga, amely a flexibilitds minden forméjaval parosul. Az
individualista karrieristdk esetében azonban az egyetlen fontos 6sztonzoét az
anyagiak jelentik. Az 1j formdk és szakmai kihivasok irant fogékony ,,E”
tipust értelemszeriien a szakami fejlodést igéré modon lehet megnyerni, de az
idobeli flexibilitas is fontos ebben a csoportban.

LAY B C” D’ E”
tipus

Anyagi juttatasok 0,34 -0,52 0,68 0,19 -0,93
Szakmai fejlédés 0,43 -0,89 0,28 -1,07 0,46
Karrier, elémenetel 0,27 -1,06 0,60 -0,31 0,28
Emberi kapcsolatok 0,58 0,10 -0,87 -1,33 -0,03
Vallalat és vezetés 0,42 -0,57 0,24 -0,97 0,14
Munkakérnyezet 0,51 -0,01 0,34 -1,10 -0,60
A munka és a maganélet egyensilya 0,52 0,20 -0,03 -0,73 -0,94
Digitalizdcid 0,55 -0,39 0,18 -0,66 -0,65
Id6ébeli flexibilitds 0,01 -0,86 0,82 0,05 0,35
Térbeli flexibilitas 0,35 -0,38 0,67 -0,50 -0,54

4. tabldzat. Az egyes dimenzidk fontossaganak értékelése a f6komponenssilyok alapjan.
Forras: sajat szamitas.

Vizsgalatunkban olyan adatbazist elemeztiink, amelyben emberek szub-
jektiv értékitélete szerepel. Ilyen esetekben nem ritka, hogy az egyes vélasz-
addk vagy azok csoportjai kozott nem csak amiatt alakulnak ki kiilonbségek,
mert eltéré varakozasokkal tekintenek a vizsgalat targyara — esetiinkben
a munkapiacra — hanem amiatt is, mert eleve mésképp érzékelik/értékelik
ugyanazokat a szituaciokat.

Az ilyen percepcios eltérések feltardsara az tn. ,,vignette” maédszert lehet
alkalmazni. Az eljards lényege, hogy a vélaszaddkat olyan koriilményekkel
szembesitjiik, amelyekrol feltételezziik, hogy alapvetoen mindegyikiik hason-
l6an viszonyul hozza. Jellemz6 példa lehet egy szinte minden szempontbdl
kedvez6 vagy épp kedvezétlen munkahelyi alaphelyzet. Kérdoiviinkben sze-
repelt néhany ilyen kérdés, az 5. tdbldzat egy pozitiv és egy negativ szituicid
értékelését és azok atlagat tartalmazza.

) ) i ) i
WA »B ne »D 3B

Fels6vezet&i pozicid, kiemelkedS bérezés, haté- 8,82 7,19 839 7,82 8,30
kony dontésel6készité csapat, stabil jovEkép

Nagyvallalat, minimalis el6relépési lehet8ség, 3,056 3,49 1,71 2,88 2,88
hierarchikus szervezet, poziciénak megfelel$ 4t-

lagos fizetés, fizetetlen tiléra

A fenti két értékelés dtlaga 594 534 505 5,35 5,59

5. tdbldzat. Az egyes munkahelyi szituacidk értékelése 0-10 kozotti skalan. Forrds: sajat
szamitas.
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Lathato, hogy az els6 szituaciét minden csoport sokkal kedvezébbnek itéli,
mint a masodikat, azonban az egyes tipusok atlagai jelentOsen eltérnek, és
az eltérések valamennyi dltalunk alkalmazott teszt (ANOVA, Welch, Brown-
Forsythe) esetében szignifikdnsak. Erdemes kiemelni, hogy az ,,A” tipusu, ha-
gyomanyos noi klaszter tagjai adjak atlagosan a legmagasabb pontszamokat,
mig a ,,C” tipusu, ,karrierista” csoport tagjai rendelkeznek a leginkabb ne-
gativ altalanos percepcioval. Ez az eredmény illeszkedik az eddigi értelmezé-
seinkhez: az ,,A” csoport szdméra a karrier mellett legaldbb annyira fontosak
a csaladi értékek, vagyis esetilkben a munkahely kevésbé meghatarozo, mig
a ,,C” tipus esetében a ,karrier az els6” gondolkodasmodbdl kovetkezik a
munkahellyel kapcsolatos kritikusabb szemléletméd. Erdemes még megemli-
teni, hogy a biztonsagra torekvo ,,B” klaszter tagjai érzékelik a legkisebb kii-
lonbséget a szinte minden szempontbdl kedvezd, illetve kedvezdtlen szituacid
kozott. Az ,E” tipusi, klasszikus 7 generdcids attitiidokkel jellemezhetd
csoport, értékeléseinek atlaga majdnem teljesen megegyezik a teljes atlaggal.

Az 5. tdblazat eredményeit érdemes Osszekdtni a 3. tabldzat els6 harom
soraval, amit a jobb attekinthetOség kedvéért megismétliink a 6. tdbldzatban,
kiemelve a legérdekesebb elemeket. Tesztjeink azt mutattik, hogy az altalanos
elégedettség esetében nem voltak szignifikdnsak a kiilonbségek, mig a két
részkérdés esetében igen.

”A” ”B” ”CH ”DH ”EH

tipus
Mennyire elégedett az életével mostandban? 7,17 7,10 7,33 6,45 7,28
Mennyire elégedett az anyagi helyzetével? 6,08 6,49 5,85 5,36 6,81

Mennyire elégedett jelenlegi munkdjdval/tanulményaival? 7,33 6,80 6,63 6,64 7,68

6. tabldzat. Az altaldnos, anyagi és munkahelyi elégedettségre adott vilaszok atlaga
klaszterenként (Likert skdla 0-10). Forrds: sajit szamitds.

Feltiin6 lehet, hogy a mar emlitett ,,C” tipusd, ,karrierista” csoport
Osszességében kifejezetten elégedett az életével, ugyanakkor a munkajukkal
kapcsolatban 6k a legelégedetlenebbek. Utdbbit arnyalja, hogy az 5. tablazat
alapjan ez a csapat eleve hajlamosabb alacsony pontszamot adni a munka-
hellyel kapcsolatos kérdésekre. A munkaoptimalé ,,D” tipusu klaszter tagjai
Osszességében a legkevésbé elégedettek, foleg az anyagi helyzetiiket itélik meg
pesszimistdn. Az ,,E” tipusi valaszaddk a legelégedettebbek az anyagi és a
munkahelyi helyzetiikkel is.

4 Osszefoglalis és kévetkeztetések

Kérdoives felmérés segitségével elemeztiik a 7 generdcidohoz tartozd egyete-
mistak karrier-elképzeléseit és munkapiaci elvarasait tiz munkahelyi vonzé-
képességi dimenzié mentén. Az igen nagy szamossagi valtozot faktorelemzés
segitségével tomoritettiik, dimenzionként egy ilyen Gsszevont valtozot kiala-
kitva. A kovetkez& 1épésben a faktorok felhasznaldsival klaszteranalizist haj-
tottunk végre, amelynek eredményeként a fiatalokat 6t jellegzetes csoportba
tudtuk besorolni.
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Ezt kévetoen elemeztiik a csoportok egyedi jellemzoit, és sikertilt egy-egy
sajatos karrierpalyéaval jellemezni a kialakult klasztereket.

Hérom klaszter esetében a tradiciondlis értékek dominancidjat érzékeltiik,
az ebben a korben megfigyelheté munkapiaci attitiidok és elvardsok nem
kiilonboznek markénsan a korabbi generacidknak tulajdonitott jellemzoktol.
Ezeken beliil két esetben jellegzetes, a csaladi kapcsolatokat el6térbe helyezo
noi karrierpalyat detektaltunk, a harmadik esetben pedig egy karrier-vezérelt
munka- és pénzfokuszi, jellemzoen inkabb férfi tipusi csoportot tudtunk
elkiiloniteni.

Az wjabb tipusu karrierpalydk esetében taldltunk egy, inkdbb férfiakat
tartalmazo6 defenziv munkastratégiaval rendelkezé klasztert, valamint olyan
csoportot is, akiket a szakirodalom a jovo generacidéjaként azonosit, akik ru-
galmasak, nyitottak a vilagra, kihivasokkal és élményekkel teli életre vagynak,
akiknél a pénz szerepe masodlagos. El6zetes varakozasainkkal némileg ellen-
tétesen a tipikusan a Z generdcionak tulajdonitott munkapiaci attitidoket
csak minden hatodik fiatalndl taldltuk meg a vizsgdlat sordn.

Az egyes munkahelyi szitudcidk szubjektiv értékelésénél a szakmai 6nél-
16sagot és rugalmassagot jelent6 szituaciét az ,,A” tipusu, hagyomanyos néi,
valamint némi meglepetésre a ,,C” tipust, ,karrierista” klaszter értékelte a
legmagasabbra (ez utébbindl a felsGvezetdi karrier els6dlegességét kovetGen).
A biztonsédgra torekvo ,,B” tipus és a defenziv, munkaoptimalé ,,D” tipus a
biztonsdgos, allandé feladatokkal és atlagos fizetéssel jellemezheté munkahe-
lyet preferalta. Egyedil az ,,E” tipusi, klasszikus Z generaciés attitiidokkel
jellemezhetd klaszter értékelte legmagasabbra azt a munkaszituaciét, amely-
ben a munkavallalé folyamatos valtozasokkal és kihivasokkal taldlja szemben
magat nem kiemelkedd bérezésért.

Elemzésiink szempontjabdl fontos kérdés, hogy az egyes klaszterekbe tar-
tozék mennyire elégedettek az életiikkel, vannak-e kiilonbségek kozottiik a
well-being szintjét illetéen. Eredményeink szerint az ,,A” tipusd, hagyoméanyos
noi klaszter tagjai, valamint a biztonsigra torekvé ,,B” tipusu egyetemistak
lényegében az dtlagos jolléti szinten vannak — sajat értékelésiik szerint. A
karrierista ,,C” tipusra a hatartalan cnbizalom jellemz6, ami azzal parosul,
hogy méasokban viszont nem nagyon biznak. A defenziv, munkaoptimalé ,,D”
tipus az atlagosndl kevésbé elégedett, mig a jellegzetes 7 generécios jegyeket
magan viseld ,,E” csoport tagjai messze a legelégedettebbek. A munkaaddk
szempontjabdl a legfontosabb kérdés, hogy melyik csoport milyen médon mo-
tivalhaté a leghatékonyabban. Ebbdl a szempontbdl markans kiilonbségek
mutatkoztak az egyes klaszterek kozott. A nagy 1étszami ,,A” tipus szdméra
szinte minden elem fontos, barmi lehet motivaciés tényezo: az anyagi jutta-
tasok, az emberi kapcsolatok a munkahelyen, a véllalat és vezetés mindsége,
a munkakornyezet, a munka és magéanélet egyensilya, s6t még a vallalati di-
gitalizacié mértéke is. A biztonsagra torekvé ,,B” tipusi valaszaddk szaméra
a munka és maganélet egyensilya a legfontosabb, mig a munkaoptimalé ,,D”
csoport tagjait lényegében csak az anyagi juttatdsokkal lehet motivélni. A
karrierista ,,C” csapat ennél 6sszetettebb elvarasokkal bir, szamukra egyarant
motivaciot jelentenek az anyagi juttatdsok, a karrier- és elémeneteli lehetd-
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ségek, valamint az idébeli és térbeli rugalmassig. A Z generécids sztereoti-
pidknak leginkdbb megfelel6 |, E” klaszter esetében a szakmai fejlodés és az
idobeli flexibilitas a legfébb motivald ero.

A kutatas kozvetlen eredménye, hogy a vizsgilt egyetemista mintdnknak
(az éltaldnos varakozasokkal szemben) valamivel kevesebb mint 20%-a mutat
tipikus 7Z generécids attitiidoket. Ez szdmos tovabbi kérdést vet fel mind a
jovéorientalt oktatasi rendszer, mind pedig a fiatalokkal kapcsolatos HR. stra-
tégidk oldalardl. A kutatds altaldnosabb eredménye, hogy a minta alapjan
agy tlinik, hogy a munkahelyi vonzéképesség, azaz az egyes dimenzidk fon-
tossdga nem egységes, hanem szignifikdnsan eltér az egyéni jellemzok és a
detektalt karrierpalya-tipusok alapjan. Ebbol az koévetkezik, hogy a mun-
kahelyi elégedettség szintje sem ragadhaté meg egy egységes mérési skala
szerint, hanem sziikségessé valhat a munkahelyi elégedettségnek az eltérd
karrierpalyak szerinti diverzifikalasa. Lehetséges, hogy ezzel a moddszerrel
meggy6zobb kvantitativ Osszefliggéseket tarhatok fel a munkahelyi jollét és a
vallalati szintl teljesitmény kozott.

Mindezek alapjan kutatasunkat két irdnyba szeretnénk tovabbfejleszteni.
Egyrészt mindenképpen sziikségesnek latjuk nemzetkozi 6sszehasonlitoé elem-
zések megvaldsitasat, hogy eldonthessiik, hogy mennyire altalanosan detek-
talhaték az eltéré karrierpalya csoportok, valamint az azokhoz tartozd egy-
séges munkahelyi elvarasok. Masrészt fontosnak érezzik, hogy kisérletet
tegylnk arra, hogy vallalati szinten is pozitiv kapcsolatot mutassunk ki a di-
verzifikalt munkahelyi jollét alakuldsa és a véllalati termelékenység kozott —
ami attorést jelentene a munkahelyi jollét termelékenységre gyakorolt elméleti
pozitiv hatasainak kvantitativ igazolasdban.
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Fiiggelék

I. A fokomponensek képzéséhez hasznalt mutatok

1. ANYAGI JUTTATASOK (fékomponensek: FAC1_1, FAC2_1)

+

+

Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcsan? Magas bér- és juttatdsok
(Q3-1-1)
Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcsan? Lakhatdsi tdmogatds

(Q3-1.8)

Milyen tényez6k miatt mondana fel egy munkahelyen? A béremelés kicsiny
mértéke, elmaradés

Milyen tényezék miatt mondana fel egy munkahelyen? A tdlérak ki nem
fizetése (Q3-25)

Milyen tényez&k miatt mondana fel egy munkahelyen? Legalabb 20%-kal ma-
gasabb bérajanlat mashonnan.

Mekkora az a havi nett6é bér, amivel elégedett lenne?

On szerint mekkora az a havi netté bér, amely az On szakteriiletén palyakez-
déként redlisan elvarhaté?

5 év elteltével a kezdéfizetése hdnyszorosdval lenne elégedett?

2. SZAKMAI FEJLODES (f6komponens: FAC1.2)

+
+

Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcsan? Szakmai fejlédés (Q3-1-3)

Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcsan? Valtozatos munkavégzés,
szakmai kihivasok

Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcsan? Kiilfoldi tapasztalat-
szerzés lehetbsége

Milyen tényez6k miatt mondana fel egy munkahelyen? Szakmailag nem meg-
felels kornyezet.

Milyen tényez6k miatt mondana fel egy munkahelyen? Monoton munka, kevés
kihivés.

Mennyire fontos Onnek, hogy 5 év alatt jelentds szakmai fejlédést produkéljon?
(1 egyéltaldn nem, ..., 5 nagyon)

3. KARRIER/ELOMENETEL (f8komponens: FAC1_3)

+
+

Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcsdn? Eldmenetel lehetésége

5 év elteltével milyen beosztdst szeretne elérni? (felsévezetd; kozépvezetd;
beosztott; fliggetlen szakértd, sajt cégen beliili munkavégzés)

4. EMBERI KAPCSOLATOK (f6komponens: FAC1_4)

+
+

Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcsan? A csapatmunka (Q3-1-10)

Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcsan? Hogy kollégdi kdzott ba-
ratokat is talaljon.
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+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcsan? Hogy kollégdival egyiitt
fejlédjon.

VALLALAT ES VEZETES (f6komponens: FAC1.5)

+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcsan? Vallalat hirneve, presztizse
és tevékenysége

+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcsdn? Vallalati struktira

+ Milyen tényez6k miatt mondana fel egy munkahelyen? A munkdmat nem
ismerik el.

— Milyen tényez6k miatt mondana fel egy munkahelyen? Ha az elérejutds nem
szakmai szempontok alapjan torténik.

+ Mit tart idedlisnak a meetingek gyakorisdgdra vonatkozéan? (napi; hetente
tObbszor; hetente egyszer, havonta kétszer; havonta; még ritkdbban)

MUNKAKORNYEZET (fékomponens: FAC1_6)

+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcsdn? Munkahelyi kornyezet
(iroda, felszereltség).

+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcsan? Olyan munkakdrnyezet
megléte, amely elGsegiti a jollétet.

+ Mit tartana ideélisnak, hdnyan dolgozzanak egy helyiségben? (1; 2-3; 4-5; 6-8
{8, tobben)

WORK-LIFE BALANCE (f6komponens: FAC1_7)

+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcsan? A munkaterhelés a mun-
kaid6 alatt kezelhetd legyen, igy a munkavallalok teljes mértékben ki tudjik
hasznalni a pihenéidét, és munkahelyi nyomas nélkiil lazithassanak esténként
és hétvégeken. (Q3-1-15)

+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcsdan? Hogy legyenek olyan kez-
deményezések, amelyek sikeresen biztositjadk a munkavallalék testi és lelki
jollétét. (Q3-1-14)

— Milyen tényezSk miatt mondana fel egy munkahelyen? Sok tiléra, nagy leter-
heltség. Q3-24)

+ Igényelné-e az &lland6 online kapcsolattartdst a kollégdkkal? (igen, nem)

(Q3.9)

DIGITALIZACIO (f6komponens: FAC1.8)

+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcsan? A munkahely aktivan
tdmogassa a tav- és a virtudlis munkét. (Q3-1-17)

+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcsdn? Legyen egy virtudlis plat-
form, amely segiti a kollégdkkal val6 egytittmiikodést. (Q3-1-19)

FLEXIBILITAS IDOBEN (f6komponens: FAC1.9)

+ Mennyire tartja fontosnak egy munkahely kapcsan? A munkavéllalé szabadon
donthessen arrdl, hogy hogyan strukturalja a munkat. (Q3-1-18)
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+

Milyen munkavégzés felel meg Onnek a legjobban? (fix ideji, bizonyos keretek
kozott rugalmas, teljesen rugalmas). (Q5-4)

10. FLEXIBILITAS TERBEN (f8komponens: FAC1_10)

+

+

II.

Van-e igénye home office-ra? (igen, hetente tobb napra; igen, heti egy napra;
igen, heti par érara, nem) (Q5-3)

Mennyire rugalmas a munkavégzés helyét illetéen? (egyéltaldn nem; kornye-
z0 telepiilések; tavolabbi telepiilések Magyarorszdgon; kiilfoldon is vallalnék
munkat) (Q5-6)

A végzettség megszerzését kovetSen tervez-e kiilfoldi munkét? (igen; nem;
még nem tudom) (Q4-1)

Ha Magyarorszdgon maradna, akkor hol? (dllandé lakdhely kornyezetében;
annak kornyezetében, ahol jelenleg életvitelszertien él; ezektdl eltérd, mas
megyében, varosban; a munkahely holléte szdmomra nem lényeges szempont)

(Qa-4)

Az aldbbi atipikus foglalkoztatdsi formdak koziil melyik érdekelné? (platform
alapi; tdvmunka; részmunka; sajit véllalkozds (startup); nem helyhez kotott
munkavégzés). (Q3-101, Q3-10_2, Q3-103, Q3-10_4, Q3-10_5)

Szubjektiv jollét és boldogsagérzéssel kapcsolatos

kérdések (Likert-skala 0-10)

MENNYIRE ELEGEDETT AZ ELETEVEL MOSTANABAN?

Mennyire elégedett az anyagi helyzetével?
Mennyire elégedett a jelenlegi munkéjdval / tanulményaival?
Mennyire elégedett a munkéba (iskolaba) jaras koriilményeivel?

Mennyire elégedett azon idé mennyiségével, amelyet az On altal kedvelt dol-
gokkal tolthet?

Osszességében mennyire érzi tartalmasnak azokat a dolgokat, amiket csinal?
Mennyire néz reményvesztetten vagy bizakoddan a jovébe?

Mostanaban milyen gyakran volt boldog?

Mostanaban milyen gyakran volt stresszes?

Mostandban milyen gyakran érezte magat maganyosnak?

On szerint mennyire lehet megbizni az emberekben dltaldban?

Mennyire bizik meg On személy szerint a politikai rendszerben?

Mennyire bizik meg On személy szerint a jogrendszerben?

Mennyire bizik meg On személy szerint a rendérségben?

Mennyire bizik meg On személy szerint a honvédségben?
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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, five types of expectations of young graduates were identified 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 finding 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 significantly different 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 diversified according
to different career paths. The identification of the groups was based on principal
component and cluster analysis, and ANOVA was applied for comparison.





