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MUNKAHELYVALASZTAS PREFERENCIAJA SZERINTI FOGYASZTOI
SZEGMENSEK JELLEMZOI PRIMER ADATOK FENYEBEN

CHARACTERISTICS OF CONSUMER SEGMENTS BY JOB CHOICE
PREFERENCE IN THE LIGHT OF PRIMARY DATA

Az értékek, gondolkodasmddok és preferenciak tekintetében jelentésen eltéré generacidk egyiuttmuikodésének lehetd-
ségét egyre nehezebb megteremteni egy munkahelyen. A generaciok kozott szélesedd szakadék okan azt lajuk, hogy
komplex, sok esetben egyénre szabott megoldasokra van sziikség a HR-marketing tertletén is. A tanulmany fékuszaban
a munkaltatéi markaépités generacidspecifikus vizsgalata all. Kvantitativ eljaras keretében vizsgaltak a szerzék a munka-
vallalék munkahelyvalasztasat befolyasold tényezéket és 6sztonzéket generacidspecifikus szempontbol. A primer kuta-
tas keretében elGtesztelt, standardizalt kérddives online felmérést végeztek hélabda mintavételi médszerrel, amelynek
eredményeként 1146 értékelhetd kérddivet kaptak. A kvantitativ eredmények feldolgozasara leird statisztikakat, két- és
tobbvaltozos elemzéseket alkalmaztak. A kutatads eredményeként a munkahelyvalasztas preferenciarendszere szerint elki-
16n0l6 klasztereket tudtak azonositani, azt is megvizsgalva, hogy mely motivacidés eszk6zok lehetnek a leghatékonyabbak
az egyes csoportok esetében a magasabb teljesitményre 6szténzés szempontjabol. Ugy vélik, hogy kutatasuk hasznos a
gyakorlat szdmara is, mivel ravilagit arra, hogyan lehet differencialni a munkavallalok kérét a munkahelyvalasztas szem-
pontjabadl, és hogyan lehet hatékony 6sztonzéket alkalmazni egy-egy adott szegmensre.

Kulcsszavak: munkahelyvalasztas preferenciarendszere, motivacié, szegmentalas

It is increasingly difficult to create the opportunity for generations with very different values, mindsets and preferences
to work together in the workplace. The widening generation gap means that complex, often individualised, solutions are
also needed in the field of HR marketing. The focus of this paper is a generation-specific analysis of employer branding. In
the primary research, a pre-tested, standardised online survey was conducted using a random sampling method, resulting
in 1146 evaluable responses. As a result of the research, the authors were able to identify distinct clusters according to
the preference system for job choice, also examining which motivational tools might be most effective in encouraging
higher performance for each group. They believe that this research is also useful for practice, as it sheds light on how to
differentiate employees in terms of job choice and how to apply effective incentives to a particular segment.
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munkaerdpiaci kihivasok egyike a generaciok kozotti

kiilonbségek kezelése. A tény, hogy a kiillonbdzo €let-
¢lményekkel rendelkezo, differencialt szocio-kulturalis és
technologiai kornyezetben felnétt, illetve felnévo gene-
raciok kozott sok tekintetben mély szakadékot latunk, a
munkahelyi beilleszkedés folyamatat, a munkahely irani
lojalitas kialakitasanak eszkoztarat is jelentd mértékben
befolyasolja.

Hazankban a Z generacio korében igen sokan mar dol-
goznak, vagy épp karrierjiik elején allnak, igy munkalta-
toi szempontbol kiilondsen fontos célcsoportot jelentenek.
A generacio azonban igen eltérd preferenciakkal, gondol-
kodasmoddal és értékrenddel bir az idésebb generacio
tagjaihoz képest, mely a munkaltatok szamara is szamos
HR-, HR-marketingeszkdz Gjragondolasat igényli.

A Z generacio sajatossaga az €lményszerzésre torekves,
a multitasking, a social media feliiletek aktiv hasznalata,
mely a munkahoz, a munkahoz kapcsolodo feladatokhoz
val6 hozzaallasukban is jelentds valtozast hozott a korabbi
generaciokhoz képest. Esetiikben nem mitkddnek az X és
Y generaciora specifikalt megoldasok sem a toborzas, sem
a motivacio erdsitése €s a lojalitas kialakitasa kapcsan.

A Z generacio egyre nagyobb aranyu munkaerdpiaci
jelenléte azonban indukalja, hogy sajatos elvarasaikkal,
preferenciaikkal mindinkabb tisztaban legyenek a mun-
kaltatok, és szamukra adekvat megoldasokat kinaljanak
az munkaltatoi markaépités teljes spektrumaban, téve
mindezt ugy, hogy a tobbi, iddsebb generacio tagjait se
veszitsék el, hanem a generaciok kozotti egyiittmiikodést
tudjak erdsiteni.

Jelen tanulmany keretében a Z generacié munkahely-
valasztasi preferencidinak megismerésére toreksziink,
azon generacios sajatossagok feltarasara, mely segit meg-
érteni a fiatalok motivaciojat és ezaltal gyakorlat szamara
is hasznos iranymutatast tud adni a generacio szamara
adekvat munkaltatoi markaépités eszkoztaranak kialaki-
tasdhoz. Azt gondoljuk, hogy a generacios kiilonbségek
megeértése az elso 1épés ahhoz, hogy a generaciok kozotti
egyluttmiikodést erdsiteni tudjuk a munka vilagaban épp
ugy, mint a mindennapokban.

Szakirodalmi kitekintés

Dontéselméletek a munkahelyvalasztas
szempontjabol

A tanulmany elméleti pillérének egyik fo bazisat a koz-
gazdasagi elméletekbdl taplalkozo korai palyavalasztasi
elméletek adjak (Edwards,1954; Gati, 1986; Gelatt, 1962).
A kozgazdasagi dontéshozatali modellek alapkoncepcioja,
hogy a fogyasztoi dontések, igy a palyavalasztasi, karri-
ervalasztasi dontések hatterében a profit és a fogyasztoi
vagyon maximalizalasa all. Ezek kozds vonasa, hogy az
egyének racionalis viselkedését, kozgazdasagi értelem-
ben véve racionalis dontés hozatalat feltételezik, melynek
értelmében az 6rom, a haszon ¢és a vagyon maximalizalasa
a c¢l (Edwards, 1954; Simon, 1979). A palyakezd6 don-
téshozatali modellek a negativ hasznossag minimalizalasa
mellett a pozitiv hasznossag maximalizalasaval hozzak
Osszefiiggésbe az egyének racionalis viselkedését. A Gati
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(1986) altal kidolgozott ,,szekvencialis kikiiszobolési
modell” (SEM) és a ,,varhato hasznossagi modell” (EUM)
két, a fenti elveken alapulo palyavalasztasi dontési modell.

Mindkét modell megkdveteli, hogy a dontéshozd
azonositsa a palyavalasztas soran figyelembe vett dsszes
relevans szempontot, fontossagi sorrendbe allitsa azokat.
Az EUM ezen felill megkoveteli a relevans szempontok
fontossag szerinti sulyozasat is, feltételezi tovabba, hogy
a kiilonbozo karrierlehetdségek dsszes hasznossaga szam-
szer(isithetd, a pozitiv és negativ hasznossagok sszeadha-
tok és kivonhatok egymasbol, ezért a karrierlehetdségek
hasznossaga komplex matematikai képletek alkalmazasa-
val maximalizalhato (Gati, 1986).

A racionalis dontéshozatalt feltételezd korai palya-
valasztasi modellek korlatait felismerték késébb, a
palyavalasztasi dontéseket hozo egyéni jellemzdket, pre-
ferenciakat és az egyéni attitiid fontossagat hangstlyozva
(Gelatt, 1989). Ezek az elméletek mar ravilagitanak a
teljesen racionalis palyavalasztasi modellek korlatjaira,
hangsulyozva, hogy az elfogadhatd tartomanyok pontos
meghatarozasa, a relevans szempontok sulyozasa és érté-
kelése, a siker valdszinliségének becslése nem megvalo-
sithato, hiszen nem lehet a palyavalasztas szempontjabol
relevans 0sszes szempontot figyelembe venni, az dsszes
relevans informaciét megszerezni és feldolgozni. Nem
beszélve a munkaltatovalasztas soran gyakran valtozo
feltételekrdl, melyek szintén a racionalis dontéshozatal
lehetéségét bizonytalanitjak el (Samuelson, 1937; 1947;
Samuelson & Nordhaus, 2004).

A tovabbi dontéshozatali modellek és elméletek — bele-
értve a karrierdontéseket is — hangsulyozzak a folyamat
Osszetettségét, melynek felismerése szamos kevert palya-
valasztasi dontési modellhez vezetett: ,,Dual Processing
Theory” (DPT) (Chaiken & Trope, 1999; Strack & Deutsch,
2004; Deutsch & Strack, 2006; Strack & Deutsch, 2006;
Evans, 2011), az , Interactive Model of Career Decision
Making” (Amundson, 1995) és a ,,Careership” modell
(Hodkinson & Sparkes, 1997).

A ,kettds feldolgozasi elmélet” (Dual Processing
Theory, DPT) szerint az emberi dontéseket racionalis €s
¢érzelmi folyamatok egyiittesen iranyitjak, ezek egymassal
kdlcsonhatasban vannak.

Ezen feliil fontos figyelemmel lenni a dontést meghozo
egyén meggy6zddésére, egyéni preferencidjara, érték-
rendjére és attitlidjére is, mely szintén meghatarozza, hogy
mennyire lesz racionalis, vagy épp érzelmi aspektusu az
adott dontés (Strack & Deutsch, 2004; Deutsch & Strack,
20006; Strack & Deutsch, 2006; Harman, 1981).

Az egyéni motivacio fontossagat hangstilyozza Schein
(1974) ,karrierhorgony-modell”-je, mely holisztikus
modellként értelmezi és vizsgalja az egyéni motivaciot,
annak hatasat a karrierdontési folyamatra, nyolc kiilon-
boz6 karrierhorgonyt megkiilonboztetve.

Szintén a racionalis karrier-dontéshozatal korlatjaira
hivjak fel a figyelmet a véletlenek szerepét hangsulyozo
modellek (Mitchell, Levin & Krumboltz, 1999, p. 115). E
modellek szerint a karrierdontéseket kiilonb6z6 mérték-
ben befolyasoljak a véletlen események (Hart, Rayner &
Christensen, 1971; Betsworth & Hansen, 1996; Williams
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et al., 1998), melyek okan pl. az ,,integralt palyavalasztasi
dontési modell” megkérddjelezi, hogy egyaltalan lehetsé-
gesek-¢ teljesen racionalis palyavalasztasi dontések. Ezt
azzal magyarazza, hogy a palyavalasztas a tervszeri €s
a véletlen események kombinacidja (Cabral & Salomone,
1990).

Ahogy a kiilonb6z0 palyavalasztasi modellek is mutat-
jék, hogy a munkahelyvalasztasi folyamat Osszetett €s
szamos tényezd egyiittes befolydsa mentén meghozott
dontés eredménye. A dontéshozatali modellek altal defini-
alt minden dimenzio vizsgalata messze tilmutatna primer
kutatasunk korlatjain.

Primer  kutatdsunk  konceptualizacidja  soran
a ,Careership” modell koncepciojat vettiik alapul
(Hodkinson & Sparkles, 1997), annak is elsésorban az
¢életpalyan beliili dontésekre vonatkozo részét. Valamint
azon modellek szisztémajat vettiilk még kiindulasi alap-
nak, melyek a palya-, illetve karriervalasztas folyamataban
egy egyén ¢életciklusanak meghatarozo szerepét hangsi-
lyozzak (Super, 1980; Kenderfi, 2012; Jarvis, 2000). Az
¢letciklus, é€letpalyat primer kutatasunk koncepcidjanak
kidolgozasa soran kiterjesztettiik a generacios marketing
koncepcidjara, nem egyéni életciklust, hanem generacio-
specifikus sajatossagokat vizsgalva. Ennek oka, hogy azt
gondoljuk a generacios sajatossagok, a generacid mint
célesoportképzd ismérv Osszetettebb kategoria, szoros
kapcsolatot mutat az egyéni értékrenddel és gondolkodas-
moddal, mely meglatasunk szerint kulestényezo a targe-
talt employer branding stratégiak kidolgozasaban (Liu et
al., 2021).

Az employer branding (EB) szerepe a
munkahelyvalasztast befolyasol6 tényezék
folyamataban

A palyavalasztasi, karriervalasztasi dontések hattere a
kozgazdaszokat régota foglalkoztatja, szamos elmélet szii-
letett az egyén viselkedésének leirasara.

Az employer branding, azaz a ,,munkaltatdoi mar-
kaépités” kifejezés 1996-os bevezetése oOta rovid idén
beliil kifejezetten nagy szerepet kapott. A cégek zome
jelent6s erdforrasokat fordit a munkaltatdi markaépitési
kampanyokra, ami azt jelzi, hogy ezt értékes gyakorlat-
nak tartjak (Backhaus & Tikoo, 2004; Alves et al., 2020).
Altalaban ugy tekintik, hogy a munkaltatoi méarka a szer-
vezet humaneréforras-menedzsment (HR) funkcidjanak
hataskorébe tartozik, bar egyre inkabb az a tendencia
figyelhet6 meg, hogy ezt a szerepet marketing, kommu-
nikaciés és HR-személyzetbdl allo multidiszciplinaris
csapatok iranyitjak (Minchington, 2009; Betakova et al.,
2021). Az utdbbi idében sok olyan krizishelyzettel kellett
megkiizdeniiik a vallalatoknak, mint a COVID-19 okozta
problémak, az orosz-ukran haboru, majd a gazdasagi val-
sag, aminek a hatasat a mai napig érezziik. A vallalatok
vilagszerte soha nem latott szamu kihivassal és bizonyta-
lansaggal szembesiilhetnek, ilyenek példaul az tizletmenet
folytonossaganak ¢s minden alkalmazott biztonsaganak
szavatolasa (Bite & Konczos, 2020).

Bar a munkaltatoi markaépités talan nem tiinik olyan
azonnali prioritasnak, amelyre er6éforrasokat kellene
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forditani, valojaban éppen ez az a pillanat, amikor a szer-
vezeteknek fel kell lépniiik, hogy tiszteletben tartsak,
megvédjék, sot, még fel is emeljék hirneviiket a belsd és
kiils6 kozonség elott (Denys, 2020; Easa & Bazzi, 2020).
Az ilyen helyzetekben rendkiviil fontos, hogy a vallalat
olyan employer branding stratégiat alkosson, amivel nem-
csak, hogy meg tudja tartani a munkavallaloit, hanem
vonzo6va tudja tenni a vallalatot a potencialis jelentkezok
szamara is (Egerova et al., 2021; Monteiro et al., 2020).
Tehat miért is jo, ha egy vallalatnak jol mikodé employer
branding stratégiaja van? Elsésorban hozzajarulnak egy
benyomas kialakulasahoz — olyan benyomashoz, amely
talan nem is igazan tudatos. A belsé markaépités kifeje-
zetten Osszekapcsolja a munkahelyi emberek mindennapi
¢letét a marka hosszu tavu, ,,nagy képet mutatd” sikerével
(Bergstrom, 2002; Reis & Dionisio, 2021). A belsé marke-
ting koncepcioja azt allitja, hogy a munkavallalok a valla-
lat belso vasarléi, a munkahelyek pedig belsé termékek.
Ahhoz, hogy a szervezetnek elégedett vasarloi legyenek,
eloszor is elégedett alkalmazottakkal kell rendelkeznie
(George, 1977, 1990; Kokuti et al., 2023; Kémiives et al.,
2022). Emellett az er6s munkaltatoi markaval rendelkez6
vallalatok potencialisan csokkenthetik az alkalmazottak
megszerzésére forditott koltségeiket, javithatjadk a mun-
kavallaloi kapcsolatokat, ndvelhetik a munkavallalok
megtartasat és akar alacsonyabb fizetést is kinalhatnak a
hasonlé alkalmazottaknak, mint a gyengébb munkaltatoi
markaval rendelkez6 vallalatok (Ritson, 2002; Somoliak
et al., 2022).

Vilagszerte vizsgaljak, hogy mibefolyasolja a palyazok
karrierdontéseit, vajon mi alapjan dontenek egy cég mel-
lett? A szervezetek szamara fontos, hogy megértsék, mi
vonzza az allaskereséket egy szervezethez. A szervezeti
vonzerd ,,az elképzelt elénydk, amelyeket egy potencialis
munkavallalo egy adott szervezetnél valé munkavégzés-
ben lat” (Berthon et al., 2005), azaz az érzékelt gazdasagi
értéket, érdekértéket, tarsadalmi értéket, fejlodési értéket
¢és alkalmazasi értéket jeloli (Jiang & Iles, 2011; Randstadt,
2024; PwC, 2023). Korabbi tanulmanyok kimutattak, hogy
a vallalatoknak olyan arculatot kell megvalositaniuk, ami
tiikkrozi a céljaikat, tehat a marka kiilso és bels6 oldalanak
meg kell egyeznie, de még mindig hidnyzott a munkaltatoi
markaépités nemzetkdzi perspektivaja.

A kinai, indiai, németorszagi és magyarorszagi mér-
nokhallgatok korében végzett felmérés alapjan kideriilt,
hogy a munkaltatoi imazs egyes aspektusainak (pl. a fel-
adatok vonzereje) hatasa orszagonként eltérd, mig mas
munkaltatoi imazsaspektusok, példaul az észlelt karrier-
lehetéségek és a munkahelyi 1égkdr stabil hatast gyakorol-
nak a hallgatok jelentkezési szandékara. Ezért lehetdség
van egy globalis munkaltatoéi pozicionalasi megkdzelitésre
(Baum, 2012; Sandeepanie et al., 2023). Habar az emp-
loyer branding felmérések teriiletén globalis tendenciak is
jelen vannak, a kutatasok térségek, orszagok vagy egyes
cégek esetében is eltéré eredményeket mutathatnak. A
torokorszagi Kocaeli University altal készitett elemzések
eredményei szignifikans kiilonbségeket mutattak a mun-
kaltatéi vonzeré dimenzidinak észlelt fontossagi szintjei
kozott a valaszadok nemét illetéen, viszont korant sem



volt olyan markans eltérés az é€letkoruk vagy a jelenlegi
foglalkoztatasi statuszuk alapjan (Alnia¢ik, & Alniagik,
2012; Nguyen et al. 2022).

Nem véletlen, hogy a kutatokban felmeriil a kérdés,
hogy orszagon beliil vajon szamit-e az egyén jelenlegi
foglalkoztatasi statusza, neme €s életkora, amikor a mun-
kaltat6 vonzerejét értékeli?

Sri Lankaban egy, az egyetemi ¢és posztgradualis hall-
gatok korében végzett kutatas azt vizsgalta, hogy a két
mintacsoport milyen mértékben vonzodik vagy nem von-
z6dik a munkaltatoi jellemz6hoz. Eredményiil pedig azt
kaptak, hogy a Sri Lanka-i végzds didkok ¢€s a tapasztal-
tabb munkavallalok kozott alig van kiilonbség azon tulaj-
donsagok megitélésében, amelyek vonzéva teszik ket
egy munkaltatd szamara. Ez Osszefiigghet a tarsadalmi
¢és kulturalis tényezokkel, a helyi munkaerdpiac jellegé-
vel, vagy a helyi szervezeti kornyezettel (Arachchige &
Robertson, 2013).

Egy masik tanulmany pedig a vonzerd azonositasa-
nak a dimenzioit vizsgalta a munkaltatoi markaépitésben,
ezek kozil is elsésorban az életkort és a nemet érdemes
kiemelni. A kutatasbol levont kovetkeztetések a kovetke-
z0k: Szignifikans kiilonbségeket talaltunk a munkaltatoi
vonzerd dimenzidinak észlelt fontossagi szintjei kozott a
valaszadok neme tekintetében. A ndi valaszadok a férfi-
akhoz képest nagyobb jelentdséget tulajdonitottak a tar-
sadalmi érték, a piaci érték, az alkalmazasi érték ¢s az
egyuttmiikodési érték dimenzioknak. Statisztikailag szig-
nifikans pozitiv (de gyenge) dsszefiiggeés volt a valaszadok
¢letkora és a piaci értek dimenzio érzékelt fontossaga
kozott (Alniacik & Alniagik, 2012). A fent emlitett tanul-
manyok alapjan azt a kovetkeztetést vonhatjuk le, hogy
bar a munkaltatéi markaépités elmélete mindenki altal
ismert, de az esetenként adodo eltérd sajatossagokat érde-
mes figyelembe venni a kitlizott célok elérése érdekében.

Az employer brandingnek tobb alkalmazasi teriilete
is lehet, igy nemcsak a vallalatok, hanem példaul okta-
tasi intézmények markaépitésére is lehet alkalmazni
(Spoljari¢ & Ozreti¢, 2023). Egy litvan tanulmany 19 lit-
vaniai felsdoktatasi intézményben végzett kutatast és a
felsdoktatasi intézmények szervezeti vonzerejét mérte.
Az eredmények azt mutatjak, hogy az akadémiai mun-
kahoz tulnyomorészt az érdekes, intellektualis kihivast
jelenté munka, az odafigyelé mentoralas és a jo kapcso-
latok vezetnek. Ez a tanulmany ugyanakkor megerdsiti
a korabbi kutatasok megallapitasait, amelyek szerint a
felsdoktatasi intézményekben csokkend fizetésekkel,
ndvekvo munkaterheléssel és munkahelyi stresszel, vala-
mint a bizalmatlansag kultarajanak elmélyiilésével kell
szembenézni (Bendaraviciene, Krikstolaitis & Turauskas,
2013; Samoliuk et al., 2022).

Egy 2023 marciusaban publikalt felmérésbol az
deriilt ki, hogy amig korabban a legtobb szervezet és
HR-teriileteik jellemzden még 2030-ig terveztek eldre, a
COVID o6ta mar csak 2025-ig — kisebb 1épések, nagyobb
mozgékonysag, és sziikség esetén mozgastér a tervek
modositasara (Portfolio, 2023).

A felsé vezetdket arrol is kérdezték, melyek azok a
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kihivasok, amelyekkel jelenleg is kiizdenek, és varhatéan
még harom év mulva is szembesiilni fognak. A valasz-
adok 61 szazaléka érezte ugy, hogy a kiils6 munkaerépiaci
hatasok miatt valtoztatni kell a munkavallaloi értékajanla-
ton. A tehetségek megszolitasa, fejlesztése és megtartasa
szempontjabol a valaszadok fele emlitette az értékajanlat
legfontosabb Osszetevoi kdzott a vallalati kulturat, csak-
nem ugyanennyien a cég értékeit és céljat, 33-34 sza-
zalékuk pedig a tisztességes fizetést, illetve a rugalmas
munkaveégzést.

A 300 megkérdezett HR fels6 vezetd valaszai alapjan

hat kulcsteriiletet azonositottak:

1. A stratégiai gondolkodast: Az uttdrék egyre gazda-
sagosabb és hatékonyabb HR-funkciokat alakitanak
ki, fontos, hogy elérjenek minden szervezeti egy-
séget, elemzésekkel tamogassak a dontéshozatalt
— beagyazddva minden funkcioba ¢és a felsé veze-
tésbe, demonstralva ezzel a funkcio értékességét.

2. A digitalis technologidk surlodasmentes integra-
ciojat: A megkérdezettek 39 szazaléka szamara az
egyik legfontosabb fokuszpont a HR-szolgaltatasok
automatizalasa. Ugyanennyien gondoljak azt,
hogy kiemelt fontossagu a digitalis technologia
bevezetése a HR-be az alapveté HR-nyilvantartasi
rendszeren tul. Egyértelmii, hogy a munkavalla-
16k versenyhelyzetben nem fogjak toleralni a régi
rendszereket, folyamatokat. gy mindennek, amit
a HR-teriilet kinal, magas szinvonalunak, zokke-
nOmentesnek, testreszabottnak kell lennie, és ada-
tokra kell épiilnie. Az uttérék — egyebek mellett a
tavmunka eldsegitésével — tullépnek a sziikséges
technologia bevezetésén, és a digitalis technologiat
a surlodasmentes, motivald6 munkakornyezet kiala-
kitasaban hasznositjak. Ez aztan olyan folyamato-
kat is lehetdvé tesz, mint példaul a munka kdzbeni
tanulas.

3. A munkavallaloi jollétet: A fels6 vezetdk 85 szaza-
Iéka értett egyet azzal, hogy az elmult két-harom
évben az alkalmazottak egészsége és jolléte fonto-
sabba valt a szervezetek szamara. A dolgozok idén
még tobb és még jobb tdmogatasra vagynak ezen a
téren. Ez kiilondsen igaz a fiatalabb generaciora.

4. Az ESG (kornyezeti, tarsadalmi, vallalatiranyitasi)
kozéppontba helyezését: A HR-funkcionak komoly
szerepe van a vallalati kultura alakitasaban, igy arra
is hat, hogy hogyan viszonyulnak a munkavallalok
a cég ESG-elkotelezettségeihez. Az uttordk kiemel-
ten figyelnek az ESG-célok teljesiilésére, és moz-
gositjak csapataikat a nulla kibocsatasra iranyulo
stratégia érdekében is. Ez a szervezet minden részét
athatva az iigyfélélményre is kedvez6 hatassal van.

5. A tehetségek piacanak kialakitasat: A kutatas egyik
legfontosabb megallapitasa, hogy a gyorsan valtozo
szervezetekben megkdvetelt készségek és a munka-
er6hiany miatt ujra kell gondolni a klasszikus felfo-
gast: Az emberek munkakorben vald alkalmazasat
részben felvaltja majd a képességeket feladatokhoz
rendez6 kdrnyezet. Az uttérék éppen ezért atszer-
vezik a képességek closztasat a szervezeten beliil,
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hogy mozgasban tartsak tehetségeiket. A tehetségek
piacaval kisérleteznek, egyesitve a munkavalla-
161 adatokat, iizleti elemzéseket és elérejelzéseket.
A tehetségbazis még a leginkabb 1jitd szellemi
HR-tertileteken is csak most alakul ki.

6. Azemberierdforrasok analitikajanak fejlesztését: Az
uttérék mar tal is vannak a teljesitményindikatorok
kovetésén és a dashboardok kialakitasan. Ehelyett
az lizleti teriiletek kérdéseire adnak valaszokat, és
erre a kapcsolati elemzéseket, az emberi kapcsolat-
rendszerek tudomanyat alkalmazzak. Ezzel olyan
értéklancot hoznak létre, amellyel a HR-elemzdk a
megfeleld kérdések feltevésétdl eljutnak a jelentd-
ségteljes elemzésekig és 1épésekig. Mara kialakitot-
tak egy atfogd képességet, amely a javaslatoktol a
korrelaciok felfedezésén keresztill eljut a stratégiat,
elkotelezédést, a munkavallalok megtartasat és a
karrierlehetéségeket tamogato 1épésekig.

Osszegezve, az employer branding sziikségét minden val-
lalatnak fel kellene ismernie, hiszen nemcsak egy bels6
marketingfogasrol van szo, a j6 munkaltatoi stratégiaval
olyan tlizenetet is kozvetithetiink a potencialis munkaval-
lalok felé, amivel elnyerhetjiik a tetszésiiket.

Anyag és modszer

Primer kutatasunk harom etapban zajlott. Az els6 két fazis
kvalitativ, alapozé kutatas volt, a harmadik, kvantitativ
adatfelvétel.

A kvalitativ eljarasokat pre-kutatasként alkalmaztuk,
a kvantitativ adatfelvétel kutatasi segédeszkdzének teszte-
Iése, pontositasa céljabol.

Az elso fazisu kvalitativ kutatas keretében munkaado-
kat kérdeztiink meg, félig strukturalt interjuvazlat felhasz-
nalasaval azzal a céllal, hogy a munkaadoi véleményeket
is megismerjiik a kutatasi kérdéseinkkel dsszefiiggésben.

F6 célunk volt megtudni azt, hogy a munkaadok
miként latjak a munkavallaloi elvarasokat, a munkahely-
valasztasi preferenciakat, megismerni, hogy a munkaadok
milyen adekvat valaszokkal késziilnek a megfelel6 mun-
kavallalo megtalalasa és megtartasa céljabol.

Az alanyok rekrutalasa dnkényes mintavétellel tortént,
kozép- és nagyvallalatok HR-szakemberei alkottak az ala-
nyok korét. A kivalasztasnal nem volt szempont a vallalat
profilja, igy termeld, gyarto és kereskedo cégek is bekeriil-
tek a mintaba. A munkavallal6i interjuk kapcsan dsszesen
tiz szakért6i vélemény megismerésére nyilt lehetdségiink.

A szakért6i interjuk fobb témakdrei: munkaerdpiaci
kihivasok, a potencialis munkavallalok elvarasai, preferen-
ciai, motivacios tényezok, generacios kihivasok kezelése.

Az els6 fazissal parhuzamosan folytattuk le a masik
kvalitativ eljarast, munkavallaloi kdorben megvalosult
mini fokuszcsoportos vizsgalatok formajaban. F6 célunk
a Z generacio munkahelyvalasztassal kapcsolatos elvara-
sainak, elképzeléseinek megismerése volt.

Osszesen hiisz, minden egyes esetben négyfés mini
fokuszcesoportos interjit bonyolitottunk le a munkavalla-
16k korében. Az alanyok kivalasztasa holabdamodszerrel

tortént. Egy-egy csoport a munkavallalok életkora tekin-
tetében homogén volt (Z generacid), nem, végzettség €s
foglalkozas tekintetében azonban heterogén.

Ez esetben is félig strukturalt interjuvazlat volt a
kutatasi segédeszkdz, melynek fobb témakdrei: a munka-
helyvalasztasi preferenciak, elvarasok, a sikeres karrier
tényez0i, a nagyobb teljesitményre 6sztonzé modszerek, a
munkavallaloi lojalitas, generacios kihivasok.

Mindkét kvalitativ eljards soran az eredményeket
hagyomanyos tartalomelemzé modszerrel értékeltiik ki.

Jelen tanulmany keretében a kvalitativ fazisok konkla-
zidira ¢épilé kvantitativ kutatdsi rész eredményeinek
bemutatasara toreksziink az alapozo kutatasi eredmények
részletezése nélkiil.

A harmadik fazisban kvantitativ adatfelvételt valo-
sitottunk meg a hazai Z generacié korében, homogén
holabdamagvakkal mintavételi eljaras alkalmazasaval.
A holabda-mintavétel soran az elsédleges populaciot — a
holabda-mintavétel magvait — az Obudai Egyetem és a
Budapesti Gazdasagi Egyetem életkor szerint Z genera-
cidhoz tartozo hallgatoi jelentették, az ¢ bevonasukkal
bévitettiik a mintaba keriilt alanyok szamat tovabb. A
holabdaeljarason beliil a homogén holabdamagvakkal
mintavételezést alkalmaztuk, mellyel célunk az volt, hogy
a mintaba a hasonlo jellemzodkkel, életélményekkel ren-
delkez0 résztvevok toborzasat valositsuk meg. Tekintettel
a Z generacio sajatossagaira, a mintavételezés soran is a
generaciospecifikus jegyek figyelembevétele miatt don-
tottiink e mintavételezési technika mellett, azon beliil is
a magvakkal tamogatott eljarast, hogy a Z generaciohoz
tartozo alanyok sajat kapcsolatrendszerét kihasznalva tud-
juk a mintat béviteni.

A kutatas keretében el6tesztelt, standardizalt kérdo-
ives online megkérdezést alkalmaztunk, mely eredmé-
nyeként 1098 értékelhetd kérddivet kaptunk. A kérddiv
témakdrei a kvalitativ fazisokéhoz hasonldan alakultak:
a munkahelyvalasztasi preferenciak, motivacios eszkdzok
munkavallalé megitélése, generacios kihivasok, a jo és
rossz munkaltatordl és a sikeres karrierrdl alkotott véle-
mények. A kérdéiv valaszalternativainak véglegesitéséhez
a kvalitativ fazisok konkluzioit hasznaltuk fel a relevans
szakirodalmak mellett.

A kérdéivben jellemzdéen zart kérdéseket alkalmaz-
tunk, harom nyitott kérdés volt, szabad asszociaci6 for-
majaban. A zart kérdések korében nominalis (egy- és
tobbvalasztasos szelektiv, kétkimeneteli kérdések) és
metrikus mérési szinteken 1év6 kérdések (Likert- és szem-
antikus differencial skala) egyarant helyt kaptak.

A skalas kérdések soran 1-t6l 4-ig terjedd skalat alkal-
maztunk. Ennek oka egyrészt a magyar valaszadokra
jellemzé egyéni skalapreferencia: az iskolai osztalyozasi
rendszerbdl fakadoan legstabilabban az otfokozatig ter-
jedo skalat tudjak értelmezni hazai valaszadoéink az 1-7,
1-9 vagy 1-10 skalakkal szemben. A paros skala mellett
pedig azért dontottiink, mert a paratlan (1-5) skala ese-
tében a kozépso érték (3) egyfajta menekiilé ut a valasz-
adok szamara és a kdzépsé értéket valaszto ,,k6zombds”
fogyasztok megjelenése €s esetleges tulzott aranya statisz-
tikai €s szakmai szempontokbol egyarant megneheziti a
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szegmentacios eljarast. Ezért a paros skala mellett dontot-
tiink, mely a kozépso érték kizarasaval egyfajta szigorubb
allasfoglalasra készteti a valaszadot, ezzel jobban hozza-
jarulva a sikeres szegmentalas lefolytatasahoz (Malhotra
& Simon, 2017).

Jelen tanulmany keretében a kvantitativ fazis részered-
ményeinek prezentalasara fokuszalunk, a munkahely-
valasztasi preferencia és a jobb teljesitményre 0sztonzo
motivacios eszkdzok munkavallaloi megitélésének elem-
zésére torekedve.

Kvantitativ kutatasi fazisunk keretében az alabbi két
hipotézisiink vizsgalatara torekedtiink:

A munkahelyvalasztasi preferencia szegmentdcios
ismérvkent alkalmazhato a Z generdacios munkavallalok
korében (HI).

A jobb teljesitményre Oszténzo motivacios eszkozok
osszefiiggnek a munkahelyvalasztas preferenciajaval (H2).

A kutatas f6 hipotéziseit a szekunder adatelemzések
konkluzioi és korabbi sajat empirikus tapasztalataink
alapjan hataroztuk meg.

A kvantitativ eredmények feldolgozasa, a felallitott
hipotézisek vizsgalata céljabol leird statisztikat, két- és
tobbvaltozos elemzéseket alkalmaztunk SPSS 26.0 szoft-
ver felhasznalasaval. A munkahelyvalasztasi preferencia
szerinti szegmentalas soran elsé 1épésként a preferencia-
rendszer elemeire faktoranalizist végeztiink, mely kere-
tében a KMO érték, az dsszvariancia-érték és a szakmai
magyarazhatosag alapjan dontottiink a végsé faktor-
struktira mellett. Az eljaras soran Principal Component
Analysis és varimax rotacios eljarast valositottunk meg.

A szegmentalas soran K-means klaszterezési eljarast
alkalmaztunk, mely az ezret meghaladé mintaclemszam
okan statisztikailag megfeleld modszer.

Jelen tanulmanyban a faktor- és klaszterelemzés ered-
ménye mellett a szegmensek jellemzése soran a statisz-
tikai Osszefiiggések megallapitasahoz, ahol nominalis
mérési szintek esetén a Pearson-féle Khi-négyzet szignifi-
kanciaértékeit vettiik alapul, mig a belsdé Osszefiiggések
megallapitasdhoz és elemzéséhez a korrigalt standardi-
zalt reziduumok (Adjusted Residual, tovabbiakban Adj.R)
abszolut értékeit vettiik figyelembe.

A nominalis és metrikus skalan mért eredmények
Osszefliggésének vizsgalatahoz pedig varianciaanalizis
modszerét alkalmaztuk, azon beliil is az egyszempontos,
tobb mintaatlag Osszehasonlitasara alkalmas ANOVA-
modszert. Egy metrikus fiiggd valtozo atlagat hasonlitot-
tuk Ossze kettonél tobb csoport kdzott. A post-hoc teszt
alapjan allapitottuk meg, hogy mely csoportparok kozott
volt szignifikans eltérés. Ennek soran a szignifikancia-
értékeket vettiik alapul az Osszefiiggések meglétének
megallapitasdhoz (sig<= 0,05). A csoportatlagok Ossze-
vetése mentén elemeztiik a belsé Osszefiiggéseket az
F-statisztikat alkalmazva, azaz a mintakon beliili atlagok
variancigjanak a varianciahdnyadosat figyelembe véve
(Sajtos & Mitev, 2007). A tanulmanyban ismertetett 6ssze-
fliggés-vizsgalatok esetén, ahol az ANOVA-tabla szerinti
szignifikancia értéke 0,05 alatti volt, igazoltta valt, hogy
az ¢életkorcsoport, a generacidohoz tartozas ¢és a vizsgalt
valtozo kozott fennall az 6sszefliggés.
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Eredmények

Els6 izben a munkahelyvalasztasi preferencia szegmenta-
cios ismérvként torténd alkalmazasanak lehetdségét vizs-
galtuk. A szakirodalomban definialt munkahelyvalasztast
befolyasoldo tényez6k rendszerének figyelembevétele
mellett, a magyar mintan korabbi kutatasunk keretében
validalt tényezostrukturat hasznaltuk a munkahelyva-
lasztasi preferenciarendszer vizsgalata soran a kérddiv
Osszeallitasakor. A preferenciarendszer pontos tényezo-
inek kialakitasahoz kvalitativ kutatasaink konkluziodit is
felhasznaltuk.

A szegmentacios folyamat els6 lépéseként a munkahely-
valasztasi preferenciarendszerre faktoranalizis folytattunk
le. Tobb proba eredményeként a statisztikai €s szakmai
szempontok alapjan egyarant legjobban magyarazhato
megoldast a nyolcfaktoros strukttra adta (1.tablazat).

A fejlodés és csapatszellem faktoraba azok a tényezok
kertiltek, melyek a tudas és kompetenciafejlesztés lehetd-
ségei mellett a csapatban dolgozas elényeit hangstlyozzak.

Az ismertség és dinamizmus faktoraban az orszagos
ismertség a mérvado, fontos, hogy nagyszamu alkalma-
zottat foglalkoztatd cég legyen a munkaado, és fiatalok
alkossak a munkaeré tobbségét.

A tolerancia és feleldsségvallalas faktoraban a cég
befogado, elfogado szellemisége és vezetdi stilusa voltak a
mérvado szempontok, a vallalati értékeket kifejezo tarsa-
dalmi feleldsségvallalas mellett. A rugalmas munkaido és
modern munkakdrnyezet is a vallalat tolerans, rugalmas
gondolkodast szellemiségének jegyei.

A nemzetkozi karrier és extrak faktoraba a kiilfoldi
munkavégzeés és nyelvtanulas mellett a kényelmi szem-
pontokat kielégitd lehetdségek, tigy, mint sportolasi lehe-
tdségek, tovabbi extrak biztositasa kaptak helyt.

A kreativitdas, dinamizmus azon tényezdcsoport,
melybe a valtozatos, kreativ munkafeladatok keriiltek.

A stabilitas és reputacio faktora a stabil pénziigyi hat-
teret és jO hirnevet magaban foglald szempontrendszer.

A work-life ballance azon tényezdket tartalmazza,
melyek a munka és maganélet egyensulyanak fontossagat
hangsulyozzak.

A pénzbeni juttatasok faktorba pedig az anyagi jutta-
tasok, a bérhez kotédo elemek priorizalasa dominans.

Ezt kovetden a faktorcsoportokra K-means klasztere-
z¢€si eljarast valositottunk meg (2. tablazat). Ennek ered-
ményeként hat, egymastol szignifikansan (sig=0,000)
elkiiloniilé munkavallaloi célesoportokat tudtunk azono-
sitani (H1 beigazolodott).

A Nemzetkozi karriert keres6 dinamikus munkaval-
lal6 azon munkavallalok korét foglalta magaba, akik sza-
mara a kiilfoldi munkavégzés, a nyelvtanulas lehetésége
mellett az is fontos, hogy ismert, sok munkavallalot fog-
lalkoztaté munkaadonal dolgozhassanak. Ezen feliil 6k
elényben részesitik a kreativ munkakdrnyezetet, a valto-
zatos munkafeladatokat.

A Preferencia nélkiili munkavallalok, akiknél még
kiforratlan a munkahelyvalasztds szempontrendszere,
nem értékeltek feliil egyetlen faktort sem a tobbi klasz-
terhez képest.
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1. tablazat
A munkahelyvalasztas szempontjainak faktorstrukturaja

Munkahelyvalasztas szempontjainak faktorai
L ismertség és dina- | tolerancia és fele- nemze tk921 ot stabilitas, work-life pénzbeni
csapatszel- . PO, karrier és kreativitas o - :
mizmus faktora | 16sségvallalas \ reputacid balance Jjuttatasok
lem faktora extrak
Legyenek a cégnél kompe-
tenciafejlesztd tréningek/ 0,697 0,154 0,212 0,209 0,092 0,048 0,000 0,006
képzések lehetdsége
Mol 70V Ot st 0,693 0,017 0,067 0,205 0,223 -0,024 -0,059 0,227
ill. tovabbtanulast biztositson
Legyen a cégnél transzparens
teljesitményértékelés és 0,626 0,218 -0,029 -0,143 0,129 0,184 0,134 0,150
visszaiel_zés
LT G 51 0,572 0,143 0,132 0,313 -0,064 0,085 0,148 0,112
¢életpalyamodell a cégnél
A cég Employer Branding
stratégiaja legyen 0,567 0,302 0,225 0,272 -0,093 0,175 0,060 0,006
megismerhetd
Sri el 7] 6 e e 0,470 20,106 0,089 0,056 0,369 0,448 0,057 0,057
lehetqseg i
aElc";gl‘glas‘ Bl | gy -0,018 0,058 0,087 0,307 0,316 -0,036 0,252
et VY 0,275 0416 0,156 0,207 0,074 0,008 20,096
rendezvények
J6 csapatszellem legyen 0,375 ~0,001 0,301 -0,043 0,309 0,178 0,300 -0,034
Orszagosan ismert cég legyen 0,146 0,727 0,186 0,154 0,010 0,140 -0,011 0,107
:‘;‘;:mbe“ RIS | 0,688 0,095 0,113 0,043 0,137 20,029 0,105
Magyar tulajdont cég legyen | 0,133 0,676 -0,073 -0,037 0,046 ~0,130 0,154 -0,029
Multinacionalis cég legyen 0,093 0,629 0,069 0,360 -0,070 0,279 -0,079 0,029
zlf;fgb aflageletkorlegyen =, qg 0,558 0,221 0,065 0,221 0,041 0,131 0,065
figg sl 0,285 0,079 0,680 0,031 -0,008 0,240 0,131 -0,060
befogadd
Legyen rugalmas a munkaidé | -0,031 0,167 0,590 0,162 0,276 0,020 -0,018 0,244
ff:f:;n O i 0,191 0,229 0,527 0,108 0,105 0,053 0,076 0,320
Is‘ﬁ‘lluy:;‘ OVCEEIEEITIOED | g 0,004 0,462 -0,035 0,097 0,217 0,308 0,211
AAGEIG Iy e (i ot 0,300 0,305 0,364 0,102 0,165 0,034 0,306 -0,234
felelésségvallaldsa
Lzrgem |G gl et 0,139 0,072 0,134 0,764 0,145 0,088 0,111 0,023
munkavégzésre
Kiilfoldi tulajdont cég legyen| 0,013 0,426 -0,085 0,589 0,041 0,265 0,002 0,016
Legyen az idegen nyelv
hasznalatara és fejlesztésére | 0,430 0,088 0,124 0,557 0,080 0,109 0,131 -0,079
lehet6ség :
%."gye,“ SO G 0,270 0,275 0,025 0,495 0,068 0,178 0,259 0,167
iztositva a cégnél
Egyéb juttatasok,
tamogatasok is legyenek az 0,278 0,061 0,130 0,412 0,007 0,259 0,093 0,313
alapfizetésen kiviil
l\é:%‘;fla“’s ol i 0,119 0,069 0,127 0,132 0,854 0,020 0,074 0,061
Kreativ munkafeladat legyen 0,175 0,134 0,126 0,045 0,800 -0,032 0,062 0,019
PGy PR GG DR ey 0,029 0,136 0,146 -0,091 0,648 0,167 0,050
stabilitasa
ELagltimer, (0o 0,028 0,325 0,207 0,089 0,023 0,539 0,065 -0,033
megitélése
Ne munkaerd kozvetité cégen
gl ol gl 0,196 0,142 0,074 0,050 0,142 0,427 -0,082 0,207
hanem sajat dolgozo legyek
a cégnél
e 0,023 0,014 0,170 0,010 0,133 0,049 0,643 0,051
maganélet egyensulya
e e 0,127 0,246 -0317 -0,040 20,104 0,238 0,620 0,013
munkaidé legyen
AL XA o 20,009 0,038 0321 0,140 0,030 -0,082 0,545 0,294
tavolsdga a lakhelyemtdl
Magas fizetést biztositson 0,024 0,033 0,220 0,025 0,071 0,222 0,222 0,705
ILzre i ffeslimene gl 0,408 0,168 0,017 0,054 0,014 20,036 0,004 0,642
bonuszok is

Forréas: sajat kutatds N= 1098. Faktoranalizis. Kivonasi modszer: t6komponens-elemzés. Gsszvariancia 55,3; 6sszvariancia 55,3; Forgatéasi modszer: Varimax
Kaiser normalizalassal; A forgatés 25 iteracioban konvergalt
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A Pénzbeni juttatasokat kedveld munkavallaléo szamara a
magas fizetés, a bonusz lehetdsége az elsédleges szempont
egy munkalehetéség mérlegelése soran.

A Stabilitast keres6 munkavallalé az, aki szamara
lényeges, hogy stabil pénziigyi hattérrel, j6 hirnévvel ren-
delkez6 vallalathoz mehessen el dolgozni.

A Fejlodésre vagyo csapattag szamara lényegesek a
munkahely 4ltal biztositott fejlddési lehetéségek. Szeretne
egy munkahelyen elére jutni, 6nmagat fejleszteni, transz-
parens ¢letpalyat latni és nem utolsé sorban mérvado sza-
mara, hogy jo csapatban dolgozhasson.

Az Egyenstlyra torekvé munkavallalo azokat a cége-
ket részesiti eldnyben, ahol a munka és maganélet egyen-
sulya biztositott. Szamara lényeges, hogy a munkaadoja
tarsadalmi felelosségvallalasban élen jarjon, elfogadd és
tolerans légkdrt teremtsen munkavallaloi szamara.

CIKKEK, TANULMANYOK

standardizalt reziduum értéke, Adj.R) azt allapithattuk
meg, hogy a férfiak voltak az elvarthoz képest nagyobb
aranyban jelen a Jovedelemorienalt munkavallalok koré-
ben (3. tablazat).

Masodik hipotézisiink vizsgalata érdekében a munka-
helyvalasztas preferenciarendszere alapjan létrejott szeg-
menseknél megvizsgaltuk, hogy kimutathato-e szignifikans
Osszefliggés a szegmenshez tartozas és a nagyobb teljesit-
ményre 0sztonz6 motivacios eszkozok megitélése kozott
(4. tablazat). A varianciaanalizis eredménye szerint igen
(sig<=0,05 teljesiilt minden vizsgalatba vont tényezd esetén).

Az eredmények szerint a Multikulturalis kdrnyezetre
vagyo munkavallalo a nagyobb 6nallosag az elére 1épési
lehetdség, a kiilfoldi karrier motivalja leginkabb a nagyobb
¢és jobb teljesitményre egy munkahelyen. Szamara fon-
tos sajat Otleteinek megvalositasa és persze a tobb sza-

2. tablazat

A munkahelyvalasztas preferenciarendszere alapjan kialakult munkavallaléi csoportok

Munkahelyvalasztas preferenciarendszere alapjan kialakult munkavallalé6i csoportok
Munkahelyvalasztas ké\;[;llilf;lrt;‘r/zhs o Bizonytalan Jovediin;izlentalt Stabilitast keres6 Céltudatos ch_lrf:-\‘:gorkébfz llzll‘zs
szempontrendszere Y © vagy palyakezddk gy munkavallalo csapatjatékos £y0 1e'e
munkavallalo N=144 vallalo N=206 N=258 munkavallald
N=204 N=118 N=168
?ﬂ"des 25 e izl i 0,28153 -0,39887 0,35600 -0,04544 0,70497 -1,27693
aktora
ISmertseg es 0,80478 0,57108 -0,66167 -0,03913 -0,42920 -0,29488
dinamizmus faktora
tolerancia s 0,19334 -0,56606 -0,68154 0,20525 0,14488 0,25497
felelosségvallalas
Z:frl;]ftkoz’ Iehicigsegeks 0,92159 0,16555 -0,10286 -0,64890 -0,07995 -0,27028
kreativitas 0,33228 -0,49170 -1,25424 0,38141 -0,03786 0,12155
stabilitds, reputécié 0,25332 -1,18153 0,29695 0,53715 -0,04034 -0,10015
work-life ballance 0,29085 -0,41367 -0,43929 -0,99752 0,52636 0,72477
pénzbeni juttatésok 0,51533 -0,64059 0,98287 -0,06383 -0,70261 0,39025

Forras: sajat kutatas, N=1098, K-means klaszterezési eljaras

3. tablazat

A munkahelyvalasztas preferenciarendszere szerinti célcsoportok nem szerint

Munkahelyvalasztas preferencidja szerinti klaszterek
Munkahelyvalasztas prefe- | Multikultura-lis - i i ol Stabilitast Céltud ;llfe-work
renciaja szerinti csoportok | kornyezetre vagyo 1zonytalan | Jovedelemorientalt | y .o s munka- cltucatos S aneeTe Total
Al palyakezdd munkavallalo ATy csapatjatékos | vagyo felelés
/ Nem munkavallald - - vallald . s
- N=144 N=118 n N=258 munkavallald
N=204 N=206 -~
N=168
% sor 14,7% 16,8% 16,2% 18,3% 20,4% 13,6% 100,0%
. korrigélt stan-
férfiak
| dardizalt rezi- 17 1.8 3,0 -0,2 12 0.8
duum
% sor 20,7% 11,2% 7,8% 19,0% 25,1% 16,2% 100,0%
nék korrigélt stan-
dardizalt rezi- 1,7 -1,8 -3,0 0,2 1,2 0,8
duum
teljes minta | % sor 18,6% 13,1% 10,7% 18,8% 23,5% 15,3% 100,0%

Forrés: sajat kutatas, N=1098

Eletkor szempontjabél nem mutatott szignifikans kap-
csolatot a szegmenshez tartozas (Chi-négyzet sig=0,211),
nem tekintetében azonban igen (Chi-négyzet sig=0,009).
A belsé 0Osszefiiggések elemzése alapjan (korrigalt

badidd is kelléen inspirdlja a nagyobb teljesitményre.
A Bizonytalan palyakezdd értékszemlélete a motivacios
eszkozok esetén is visszakdszon: itt sem értékeltek feliil
egyetlen tényezdt sem a tdbbi klaszterhez képest.
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4. tablazat
A nagyobb teljesitményre 6sztonzé motivacios eszk6z6k megitélése a munkahelyvalasztas preferenciarendszere
szerinti szegmensek kérében

Jobb teljesitményre 6sztonzé eszkozok Munkahelyvilasztas preferenciarendszere szerinti szegmensek Mean Std. Deviation sig
Multikulturalis kornyezetre vagyo munkavallalo N=204 3,98 0,139
Bizonytalan palyakezdd N=144 3,67 0,671
Jovedelemorientalt munkavallalo N=118 3,88 0,419
Magasabb fizetés Stabilitast keres6 munkavallalo N=103 3,77 0,425 0,000
Céltudatos csapatjatékos N=258 3,82 0,404
Life-work balance-re vagyo felelds munkavallalo N=168 3,90 0,295
Osszes 3,84 0,418
Multikulturélis kérnyezetre vagyé munkavéllalo N=204 3,82 0,408
Bizonytalan palyakezd N=144 3,57 0,668
Jovedelemorientalt munkavallalo N=118 3,71 0,493
Eldre lépési lehet6ség a munkahelyen Stabilitast keresé6 munkavallalo N=103 3,77 0,425 0,000
Céltudatos csapatjatékos N=258 3,77 0,424
Life-work balance-re vagyo felelés munkavéllalo N=168 3,32 0,779
Total 3,68 0,557
Multikulturalis kornyezetre vagydé munkavallalo N=204 3,57 0,668
Bizonytalan palyakezd6 N=144 3,11 0,865
Jovedelemorientalt munkavallalo N=118 3,07 0,868
Kiilfoldi karrierlehetdség Stabilitast keresé munkavallalo N=103 3,03 0,902 0,000
Céltudatos csapatjatékos N=258 3,10 0,900
Life-work balance-re vagyo felelds munkavallalo N=168 2,80 0,991
Total 3,13 0,896
Multikulturalis kérnyezetre vagyé munkavallalo N=204 3,62 0,488
Bizonytalan palyakezdé N=144 3,17 0,872
Jovedelemorientalt munkavallalo N=118 3,03 0,830
Nagyobb onallosag a dontésekben Stabilitast keresé munkavallalo N=103 3,37 0,577 0,000
Céltudatos csapatjatékos N=258 3,32 0,684
Life-work balance-re vagy¢ felelés munkavallalé N=168 3,12 0,701
Osszes 3,30 0,704
Multikulturalis kérnyezetre vagyd munkavallalo N=204 3,66 0,572
Bizonytalan palyakezdd N=144 3,47 0,769
Jovedelemorientalt munkavallalo N=118 3,31 0,771
Tobb szabadidd, kevesebb munka Stabilitast keresd munkavallalo N=103 3,45 0,710 0,015
Céltudatos csapatjatékos N=258 3,53 0,613
Life-work balance-re vagyo felelds munkavallalo N=168 3,62 0,579
Osszes 3,52 0,666
Multikulturalis kornyezetre vagyoé munkavallalo N=204 3,74 0,486
Bizonytalan palyakezdd N=144 3,39 0,797
Jovedelemorientalt munkavallalo N=118 3,03 0,909
Sajat 6tletek megvalositasanak lehetsége Stabilitast keresd munkavallalo N=103 3,62 0,579 0,000
Céltudatos csapatjatékos N=258 3,56 0,648
Life-work balance-re vagyo felelos munkavallalo N=168 3,38 0,710
Osszes 3,50 0,701
Multikulturalis kdrnyezetre vagy6 munkavallalé N=204 3,78 0,519
Bizonytalan palyakezdd N=144 3,58 0,707
Jovedelemorientalt munkavallalo N=118 3,25 0,863
Jo csapatban dolgozni Stabilitast keresé6 munkavallalo N=103 3,76 0,474 0,000
Céltudatos csapatjatékos N=258 3,81 0,447
Life-work balance-re vagyo felelds munkavallalo N=168 3,61 0,602
Osszes 3,68 0,605
Multikulturalis kornyezetre vagyé munkavallalo N=204 3,57 0,605
Bizonytalan palyakezdd N=144 3,14 0,793
. . . Jovedelemorientalt munkavallalo N=118 3,08 0,772
R, il ) g EmiEmelen e an s o s mmlarA ko N=E 3,15 0,785 0,000
részvételi lehet6ség . —
Céltudatos csapatjatékos N=258 3,30 0,680
Life-work balance-re vagyo felelés munkavallalo N=168 2,58 0,324
Osszes 3,17 0,791
Multikulturalis kornyezetre vagy6 munkavallalo N=204 3,80 0,399
Bizonytalan palyakezd N=144 3,28 0,809
Jovedelemorientalt munkavallalo N=118 3,47 0,796
Egyéb, béren kiviili juttatasok (cafeteria) Stabilitast keresé6 munkavallalo N=103 3,33 0,706 0,000
Céltudatos csapatjatékos N=258 3,42 0,726
Life-work balance-re vagyo felelds munkavallalo N=168 3,38 0,743
Osszes 3,46 0,715
Multikulturalis kérnyezetre vagyé munkavallalo N=204 3,83 0,375
Bizonytalan palyakezd6 N=144 3,42 0,818
Jovedelemorientalt munkavallalo N=118 3,19 0,861
Modern, kreativ munkakornyezet Stabilitast keresd munkavallalo N=103 3,53 0,639 0,000
Céltudatos csapatjatékos N=258 3,53 0,613
Life-work balance-re vagyo felelés munkavallalo N=168 3,43 0,749
Osszes 3,52 0,687

Forrés: sajat szerkesztés
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A Jovedelemorientalt munkavallalot a béren kiviili juttata-
sokkal lehet leginkabb motivalni.

A Stabilitast keres6 munkavallalot a modern, kreativ
munkakdrnyezet megléte tudja kellden motivalni a jobb
teljesitményre, mely hasonloan igaz a Céltudatos csapatja-
tékos munkavallalokra is, akiket ezen feliil a jo csapatszel-
lem megléte tud még kelden 6sztondzni.

A Life-work balance-re vagyo felelés magasabb fize-
tést és tobb szabadiddt var el a nagyobb teljesitményért
cserébe.

Osszegzés

A tanulmany kiemelt célja a munkahelyvalasztasi prefe-
renciak megismerése a Z generacio értékitélete szerint.
Ezen feliil célunk volt megismerni, hogy mely 6sztonzo
motivacios eszk6zok lehetnek hatékonyak a magyar fiatal
munkavallalok esetében a jobb teljesitményre 0sztonzés

céljabol.
A kutatas keretében sikeriilt igazolni, hogy a mun-
kahelyvalasztasi  preferenciarendszer  szegmentacios

ismérvként alkalmazhat6 a Z generaciés munkavallalok
korében. Hat, egymastol szignifikdnsan megkiilonboz-
tethetd klasztert tudtunk definialni (H1 beigazolodott): a
Multikulturalis kornyezetre vagyd munkavallalokat, akik
a kiilfoldi munkavégzés és nyelvtanulas lehetdségét része-
sitik eldnyben a kreativ, valtozatos munkakornyezet mel-
lett. A Bizonytalan palyakezddk korét, akik kiforratlan
értékrendjiik okan a munkahelyvalasztas szempontrend-
szerét tekintve még markans jellemzokkel nem birnak.
A Jovedelemorientalt munkavallalokat, akik a magas
fizetést, bonusz lehetdségét adé munkaadokat keresik.
A Stabilitast keres6 munkavallalokat, akik szamara a
munkaadoé stabil pénziigyi hattere, jo hirneve az igazan
fontos a munkahelyvalasztas soran, mig a Céltudatos csa-
patjatékos szamara a munkahely 4ltal biztositott fejlédési
lehetdségek és a jo csapatszellem a legfébb mérlegelési
szempont. A Life-work balance-ra vagyo felelds munka-
vallalo pedig a munka és maganélet egyensulyat bizto-
sitd munkalehetdségeket részesiti elonyben, és szamara
lényeges, hogy a munkaadoéja elfogado és tolerans légkort
teremtsen munkavallaloi szamara.

A kutatas keretében azt is igazolni tudtuk, hogy a mun-
kahelyvalasztas szempontrendszere alkalmas a nagyobb
teljesitményre 6sztonzé motivacios eszkozok differencia-
lasara is, hiszen szignifikans kapcsolat mutatkozott vala-
mennyi vizsgalatba vont motivalo tényezd €s a klaszterhez
tartozas kozott (H2 beigazolodott).

Meglatasunk szerint a munkavallalok szegmentalasa
¢s jellemzése a munkaadok szamara segitséget jelenthet
a megfelel6 pozicionaldsi stratégia megvalasztasaban
¢és a differencialt employer branding és HR-stratégiai
szempontok kialakitasaban. A motivacios eszkdzok €s a
munkahelyvalasztas preferenciarendszere k6zotti dssze-
fliggés igazolasa szintén gyakorlati jelentéséggel bir
a munkaadok szamara, hiszen a nagyobb teljesitményt
elismerd, a munkaad6 irant lojalitast erdsitd tényezok
kapcsan is megmutatja a differencialas lehetdségét és
fontossagat.
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Kutatasunk egyik korlatja, hogy az eredmények az
adott mintara érvényesek. Epp ezért a kutatas folytatasa-
ként tervezziik a Z mellett, az Y és X generaciokra kiter-
jed6 mintavétel mellett a nemzetkozi — kiilonds tekintettel
a nyugat-europai adatfelvételt —, mely lehetévé tenné,
hogy az esetleges kulturalis kiilonbségeket megvizsgaljuk,
ravilagitva arra, hogy melyek azok a generacios sajatossa-
gok, melyek hataroktol fliggetleniil validnak tekinthetdk,
¢és melyek esetében érvényesiilnek erdteljesebben a kultu-
ralis, szubkulturalis vonatkozasok.
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