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AZ Y ES Z GENERACIO MUNKAHELYVALASZTASANAK
SZEMPONTJAI

Balogh Renaté — Kardos Magdolna Valentina — Bacsné Baba Eva

Absztrakt: A megvaltozott munkaerépiaci folyamatok kdvetkezményeként felértékelddott a toborzas
és a munkavallalok megtartasanak szerepe. A munkaerOpiacon mar megjelent fiatal generacid
tagjairol szold kutatdsok megallapitottdk, hogy kevésbé lojalisak munkaddjuk irant, komoly
elvarasokat timasztanak a munkaltatoik felé. Kutatasunkat a Debreceni Egyetem hallgatoi kdrében
végeztiik, online kérddives felméréssel, melynek elemszama 408 f6. Vizsgélatunkkal sikertilt
igazolni a korabbi kutatdsok eredményeit, miszerint a fiatal generacid tagjaira leginkabb az
alapfizetés, a munka-maganélet egyensulya, a munkahelyi koriilmények, valamint az elélépési
lehetdségek gyakorolnak hatast. Hipotézisvizsgalataink alapjan azonban megallapithatjuk, hogy a
munkahelyvalasztasukat nem elsGsorban az befolyasolja, hogy melyik generaciéhoz tartoznak. A
munkahelyvalasztasra sokkal inkabb olyan tényez6k vannak hatdssal, mint a nem, a csaladi allapot,
az anyagi helyzet vagy az, hogy melyik szféraban szeretnének dolgozni.

Abstract: As a consequence of changed labour market processes, recruitment and retaining
employees have become more important. Research of new generations has found that they are less
loyal to their employers and have high expectations of their employers. We carried out an online
survey to find out what students at the University of Debrecen think about the issue. The number of
items in our study is 408 people. The results were in line with the findings of previous studies, that
is, young people look for high salaries, work-life balance, good working conditions and career
opportunities when choosing a job. However, based on our hypothesis test, we can state that the
aspects of workplace choice are not primarily influenced by which generation they belong to.
Choosing workplaces are much more influenced by factors such as gender, marital status, financial
situation, or the sphere in which they want to work.
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1. Bevezetés

A munkanélkiiliség hazdnkban a KSH adatai szerint folyamatosan csokkend
tendenciat mutatott a 2010-es évektdl, a koronavirus-jarvanyt megel6zden tartosan
4% alatt volt. A magyar munkaerdpiacot a COVID 19 eldtt a munkanélkiiliség
helyett a munkaerdhiany jellemezte (Krajcsak—Kozak, 2018; Gelencsért et al., 2020),
a betoltetlen allashelyek szama 2015 év végétdl 2018 év elejeig kozel a kétszeresére
nétt (Kozdk—Dajnoki, 2019).

A munkaerdpiaci folyamat kovetkeztében a munkaltatok szdmara
kulcsfontossagiiva valt, egyrészt a munkaeré megfeleld toborzéasa, masrészt pedig a
mar meglévé munkavallaldik megtartasanak a képessége, tekintettel arra, hogy az
elmult években meglehetésen magas volt a munkahelyet elhagydk szama, vagyis a
fluktuacio (Fazekas, 2019; Chovan, 2019; Antalik et al., 2020). A probléma a
jovOben még hangsulyosabba valhat, ugyanis a munkaerdpiacon mar megjelentek az
Y és Z generacid tagjai, akikrdél kordbbi kutatasok igazoltak, hogy még kevésbé
jellemzd rajuk az elkdtelezddés (Fodor et al. 2017; Szabd-Szentgroti et al., 2019).
Deloitte (2018) felmérése szerint a Z generacio tagjainak tobbsége (61%-a) két éven
beliil munkahelyet valtana. Elégedettségiiket és lojalitdsukat megteremthetik, illetve
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fenntarthatjak olyan tényezok, mint példdul a munka és magéanélet egyensulyanak
biztositdsa (Pregnolato et al., 2017). Motivacioik kozott megjelenik a megfeleld
bérezés, a kihivast jelentd és érdekes munka, a j6 munkahelyi kdrnyezet, illetve a
csapatmunka.

De kik is az Y ¢és Z generacid tagjai? A nyugati tarsadalmakban, igy
Magyarorszagon is alapvetden 5 generaciot kiilonboztetiink meg (Nemes, 2019). A
Baby boomereket, akik a II. Vildghabora utan bekovetkezd gazdasagi fellendiilés
utan sziilettek (Szabo-Szentgroti et al., 2019). Az X generacidhoz tartozokat, akik a
mar a Baby bommerekkel szemben egy megprobaltatasokkal teli vilagba sziilettek
1965 ¢és 1981 kozott (Soulez—Soulez, 2011). Az Y generacid, vagy mas néven
Millenium generaciot (Khera—Malik, 2014; Arnett et al., 2013), ahova az 1982 ¢és
1995 kozott sziilettek tartoznak, akik mar a digitalis kor gyermekeinek tekinthetdk.
A gyors globalizacids és technoldgiai valtozasok kovetkezményeként Meretei
(2017) szerint a legnagyobb generacios szakadék az X és Y generacido kozott
talalhat6. A Z generécio tagjaira (1996-2007 kozott sziilettek), akiket Bernschiitz—
Pethes (2015) digitalis bennsziilotteknek nevez, mar egészen fiatal kort6l hatassal
volt a k6zosségi média (Tari, 2011).

Az Y és Z generacid tagjai hasonl6 jellemvonasokkal rendelkeznek, hiszen a
kollektivista szemlélettel szemben inkabb individualizmus jellemzi 6ket, illetve
kiemelkedden fontos szdmukra az Onmegvalositds. Ezzel parhuzamosan egyre
kevésbé kivannak megfelelni a tarsadalmi elvarasoknak, illetve tolerancia szintjiik
joval alacsonyabb az id0sebb generaciokhoz képest (Twenge—Jean, 2008).

A fiatal generaci6 életmodja és magatartasa, tehat jogos aggodalommal t6ltheti
el a munkaltatokat, igy véleménylink szerint a munkahelyvalasztast és a munkaerd
megtartasat vizsgald kutatasok sziikségszeriisége és  jelentdsége
megkérddjelezhetetlen.

2. Anyag és modszer

Primer vizsgalatunkat kérddives modszerrel végeztiik. Online kérddiviinket a
Debreceni Egyetemen tanuld hallgatokkal toltettiik ki, igy mintavételiink kényelmi,
ezért nem tekinthetd reprezentativnak. A kérddiviink elsé része demografiai
kérdéseket tartalmazott, a masodik blokkban pedig a munkahelyvalasztast
befolyasold tényezokrdl kellett véleményt formalniuk a hallgatoknak, annak
fliggvényében, hogy az egyes tényezdok, mennyiben befolydsolnak dontésiiket. 25
tényezot soroltunk fel, amelyeket részben korabbi kutatasok azonositottak, részben
pedig altalunk megfogalmazottak, ezeket 1-5 terjedd likert-skalan kellett értékelniiik
a valaszadoknak azok befolyasolasi mértékét figyelembe véve. Végezetiil pedig
megkérdeztiik a hallgatokat, hogy a munkaltatok altal esetlegesen bevezetett
munkahelyi  sporttal kapcsolatos  intézkedések, hatassal lennének-e a
munkahelyvalasztasukra.

A mintank elemszama 408 {6, melynek 45,4% férfi, 54,7%-a pedig nd.
Eletkorukat tekintve az Y generacio tagjai 32,6%-kal, mig az Z generaciosok 67,5%-
kal képviselik magukat a mintankban. Allandd lakohelyiiket tekintve a mintank
jelentds része megyeszékhelyen €l, szintén meghatdrozo a varosban élok aranya
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(28,4%), faluban 17,9%, illetve a fovarosban csupan 3,4% lakik. A kit6ltok 40,2%-
a egyediilallo volt a felméréskor, 59,8%-a parkapcsolatban élt vagy héazas volt. Az
anyagi helyzetiiket a valaszadok 26,5%-a itélte az atlagostol rosszabbnak, 34,1%-a
atlagosnak, mig atlagtol jobbnak 39,5%. Megkérdeztiik tovabba azt is a hallgatoktol,
hogy milyen képzésben vesznek részt az egyetemen. A kitolték 54,2%-a BA vagy
BSc képzést végzett a felméréskor, 35,5%-a MA vagy MSc, 7,4%-a FOSZ, 2,9%-a
pedig PhD tanulmanyokat folytatott. A valaszadok kozel fele (49,5%) mar jelenleg
is dolgozik egyetemi tanulméanyai mellett, jovojiikket pedig leginkdbb a
versenyszféraban képzelik el (/. tablazat).

1. tablazat: A minta demografiai adatai

Valtozo Kategoria Gyakorisag (f6) | Arany (%)

Férfi 185 45,4

Nem No 223 54,7

Z 275 67,5

Generacio Y 133 32,6

Fovaros 14 34

Megyeszékhely 205 50,2

Lakéhely Viros 116 28,4

Falu 74 17,9

Egyediilallo 164 40,2

Csaladi allapot Pz:lrkapcsolatban ¢l vagy 244 508
hazas ’

Atlag alatti 108 26,5

. Atlagos 139 34,1

Anyagi helyzet - g felett 161 39,5

FOSZ 30 7,4

BA/BSc 221 54,2

Képzés MA/MSc 145 35,5

PhD 12 2,9

. Igen 202 49,5

Dolgozik — Nem 206 50,5

Civilszféra 111 27,2

Szféra Kozszféra 133 32,6

Versenyszféra 164 40,2

Forras: Sajat kutatas, sajat szerkesztés

A kutatdsunk sordn kapott adatokat az IBM SPSS Statistics 27 program
segitségével dolgoztuk fel. A leird statisztikai mutatdkat hipotézisvizsgalatokkal
egészitettlink ki. Tekintettel arra, hogy mintank nem reprezentativ és nem normalis
eloszlasu, igy Mann-Whitney és Kruskall Wallis teszteket végeztiink, amelyek
kétmintas t-proba €s a varianciaanalizis nem-paraméteres parjai (Takacs—Fabian,
2012; Vargha, 2016).
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3. Eredmények és értékelésiik

A munkahely-valasztast befolyasolo tényezdk koziil a valaszadok dontéseire a jo
munkahelyi 1égkor (4,62), a j6 munkahelyi kornyezet (4,58) illetve az alapfizetés
(4,55) bir a legnagyobb hatassal. A harom legmagasabb atlaggal rendelkezo tényezot
az eldrelépés lehetdsége (4,49) és a munka-maganélet egyenstlya (4,45) koveti.
Vizsgalatunk hasonld eredményeket mutat Fodor és munkatarsai (2017) kutatasaval.
A szervezet hirneve (3,53) €s a vallalati kultara (3,60) kevésbé fontos a mintaban
szerepld hallgatok szdmara, ahogyan az alapfizetés melletti egyéb juttatdsok vagy a
teljesitményalapu boénuszok (3,81) is. A felmérésiink egyik érdekessége, hogy
eredményeink ellentmondanak a fiatal generaciéval kapcsolatos korabbi
megallapitdsoknak (Magasvari—Szilagyi, 2019), miszerint a munkdjuk soran
elényben részesitik a csapatban valé munkavégzés (3,38) lehetdségét. Valaszaddink
rangsoraban a csapatban valé munkavégzés az utolso eldtti helyen szerepel, igy
megeldzi azt az 6nallé munkavégzés (3,55). A felsorolt 25 tényezébdl legkevésbé a
nemzetkdzi karrierlehetdség (3,18) befolydsolja dket, illetve megallapithato, hogy
sem a sportlehetdségek biztositasa (3,44), sem a kiilonb6zo rekreéacios jellegli well-
being programok nyujtdsa (3,47) nem gyakorolnak rajuk jelentdst hatast (2.
tablazat).

2. tablazat: A munkahely-valasztast befolyasolé tényezok sorrendje

Tényezok Atlag Szoras
1-5)

Jo munkahelyi légkor 4,62 0,56
Jo munkahelyi kornyezet 4,58 0,69
Alapfizetés 4,55 0,69
Elorelépési lehetoségek 4,49 0,73
Munka-maganélet egyensulya 4,45 0,78
Oszinte és nyilt kommunikacio a vallalatvezetés 4,38 0,79
i,rdnydbo'l

Erdekes, kihivast jelenté munka 4,32 0,77
Rugalmas munkaido 431 0,83
Képzések és szakmai fejlodés biztositasa 4,27 0,80
Munkatarsak személye 4,17 0,87
Korszerii technologia 4,13 0,81
Kornyezettudatossag 4,03 1,05
Egyéb juttatasok 3,87 1,02
A vallalat hosszu tavu stratégidja 3,87 0,97
Tarsadalmi felelosségvallalas 3,84 0,98
Teljesitményalapu bonuszok 3,81 1,04
Sabbatical 3,66 1,03
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Vallalati kultura 3,60 1,01
Onallé munkavégzés 3,55 0,94
A cég/szervezet hirneve 3,53 1,02
Vallalati imdzs 3,49 1,07
Well-being programok nyujtisa a munkdltatok 3,47 1,27
altal

Sportolasi lehetéségek biztositdasa 3,44 1,15
Csapatban valo munkavégzés lehetosége 3,38 1,08
Nemzetkozi karrierlehetoség 3,18 1,22

Forras: Sajat kutatas, sajat szerkesztés

Hipotézisvizsgalatunkkal, melyet Mann-Whitney probaval végeztiink, 4 tényezd
esetében talaltunk szignifikans kiillonbséget az Y és Z generacid tagjai kozott. A 4
tényez0 az egy¢b juttatasok, az 6nallé munkavégzés, a vallalati imdzs, illetve a Well-
being programok nyutjtdsa a munkaltatok altal tényezOknél (3. tdblazat). Ez
természetesen nem azt jelenti, hogy a két generacio kozott nincsenek eltérések a
munkahelyvalasztast befolyasold tényezok tekintetében. Példaul a cég/szervezet
hirneve, a rugalmas munkaidd vagy a sportolasi lehetdségek biztositasa tényezdket
magasabbra értékelték az Y generacio tagjai, mig a munkahelyi kornyezet vagy az
Oszinte és nyilt kommunikéacio a vallalatvezetés iranyabol a Z generacid szamara
fontosabbak, ugyanakkor ezek a kiilonbségek nem bizonyultak szignifikansnak.

3. tablazat: Hipotézisvizsgilat eredménye az Y és Z generacio kozott

Tényezok Z Y P érték
generacio | generacio
rangatlag | rangatlag

Egyéb juttatasok 196,13 221,82 p<0,05
Ondllé munkavégzés 212,49 187,98 p<0,05
Vallalati imazs 212,84 187,25 p<0,05
Well-being programok nyujtasa a 190,20 234,07 p<0,05
munkaltatoktol

p<0,05 = szignifikans kiilonbség

Forras: Sajat kutatas, sajat szerkesztés

A generaciok kozotti kiilonbségek mellett megvizsgaltuk azt is, hogy
demografiai jellemzOk befolyédsoljak-e valaszadoink munkahelyvalasztasat. A
nemek, a csaladi allapot, illetve a dolgozik-e valtozok esetében a generacids
vizsgalatunkhoz hasonléan Mann-Whitney probat alkalmaztunk, mig az anyagi
helyzetet és azt, hogy melyik szféraban kivannak a jovoben dolgozni Kruskal-Wallis
probaval elemeztiik.

A férfiak €s nok kozott jelentds eltérés mutatkozik a j6 munkahelyi kdrnyezet, a
kornyezettudatossag, a munkatarsak személye, a csapatban valé munkavégzés
lehetdsége, az Oszinte és nyilt kommunikacio a vallalatvezetés iranyabdl, a rugalmas
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munkaido, illetve a tarsadalmi feleldsségvallalas tényezok esetén. Ezek a tényezok
mind meghatarozdbbak a nék szamara (4. tabldzat).

Az egyediilallok és a parkapcsolatban €10k, illetve hazasok kozott szignifikans
kiilonbséget talaltunk az egyéb juttatdsok, a jo munkahelyi kornyezet, a korszerii
technoldgia, a munka-maganélet egyensulya, az dszinte €s nyilt kommunikacié a
vallalatvezetés irdnyabodl, a teljesitményalapi bonuszok, valamit a well-being
programok nyujtdsa a munkaltatok altal tényezdk esetében (4. tdblazat). Ezek a
szempontok fontosabbak a parkapcsolatban vagy hazassagban él0k szamara.

Az anyagi helyzet tekintetében lényeges kiilonbségeket a cég/szervezet hirneve,
az eldlépési lehetdségek, a korszerli technologia, illetve a wvallalati kultura
tényezoknél tartunk fel. A szervezet hirneve az atlagtol rosszabb anyagi helyzetben
1évOk szamara nem igazan fontos szempont a munkahelyvalasztasuknal, az el61épési
lehetdségeket, a korszerii technologiat €s a vallalati kulturat pedig az atlagnal jobb
anyagi helyzettel rendelkez6k szignifikansan magasabbra értékelték (4. tablazat).

Az egyetem mellett dolgozok szadmara fontosabb szempont a nem dolgozokkal
vald dsszevetésben: a vallalat hosszl tavu stratégidja, az egyéb juttatasok, az érdekes
¢s kihivast jelenté munka, a korszerii technologia, a munka-maganélet egyensulya,
a csapatban valé munkavégzés lehetdsége, az Oszinte és nyilt kommunikacié a
vallalatvezetés iranyabol, a rugalmas munkaidd, a sabbatical (alkotdi szabadsag) a
sportolasi  lehetdségek  biztositdsa, a tarsadalmi felel6sségvallalds, a
teljesitményalapti bonuszok, a vallalati imazs, a véllalati kultara, valamint a well-
being programok nyujtdsa a munkaltatok altal (4. tablazat).

Szignifikans kiilonbségeket talaltunk az alapjan is, hogy melyik szférdban
képzelik el a jovojiiket. A kozszféraba vagyok a masik két csoporttol jellemzden
egyik tényezot sem értékelték sem jelentdsen magasabbra, sem alacsonyabbra. Ez
alol kivételt képez az Oszinte €és nyilt kommunikacio a vallalatvezetés iranyabol,
amely a civil- és versenyszféraba vagyokkal dsszehasonlitva sokkal kevésbé fontos
szamukra. A jovojiiket a versenyszféraban elképzeloket a munkahelyvalasztasuknal
a cég, szervezet hirneve, az egyéb juttatasok, illetve az eldlépési lehetdségek
befolyasoljak szignifikdnsan nagyobb mértékben. A civilszférdban miikodo
munkaltatok a jovOben ezzel szemben a j6 munkahelyi 1égkorrel, a munkatarsak
személyével, a csapatban valé munkavégzéssel, a nemzetkozi karrierlehetdséggel, a
sabbaticallal, a szervezet tarsadalmi feleldsségvallalasaval, a sportolési lehetdségek
biztositasaval, a teljesitmény alapu bonuszokkal, a véllalati kultaraval és a well-
being programok nyujtasaval fognak majd tudni munkaerdt toborozni és a meglévo
munkavallaloikat megtartani (4. tablazat).
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4. tablazat: Hipotézisvizsgalat eredménye demografiai valtozok mentén

Csaladi | Anyagi . :
Szf
Tényezék I\Ie‘ft'lk allapot | helyzet D‘igr‘t’gl‘(k “ etri
P p-érték | p-erték | P p-crte

A cég/szervezet hirneve 0,68 0,45 <0,05 0,46 <0,05
A vallalat hosszii tivi | 35 023 | 018 | <005 0,10
Strategiaja
Egyéb juttatasok 0,15 <0,05 0,66 <0,05 <0,05
Elorelépési lehetoségek 0,76 0,13 <0,05 0,19 <0,05
Erdekes, kihivast jelento 0.30 0.48 0.40 <0,05 0.26
munka
Jo munkahelyi | 05 | <005 | 0,56 0,59 | 0,50
kornyezet
Korszerii technologia 0,45 <0,05 <0,05 <0,05 0,12
Koérnyezettudatossag <0,05 0,21 0,79 0,06 0,20
Munka-magdnélet <005 | <005 | 086 | <005 0,17
egyensulya
Jo munkahelyi légkor 0,08 0,12 0,44 0,45 <0,05
Munkatarsak személye <0,05 0,46 0,10 0,29 <0,05
Csapatban Yalo 605 0,06 | 0,19 | <005 | <0,05
munkavégzés lehetosége
Nemzetkozi 0,74 022 | 071 011 | <0,05
karrierlehetoség
Oszinte és nyilt
kommunikacio “1 <005 | <000 | 021 | <005 | <005
vallalatvezetés
irdnydabol
Rugalmas munkaido <0,05 0,19 0,73 <0,05 <0,05
Sabbatical 0,54 0,06 0,32 <0,05 0,06
Sportoldsi lehetdsegek | 035 | 007 | <005 | <005
biztositasa
Tarsadalmi <0,05 0,74 | 095 | <005 | <0,05
felelosségvallalas
Teljesitményalapi 0,57 | <0,05 0,44 | <005 | <0,05
bonuszok
Vallalati imazs 0,51 0,55 0,43 <0,05 0,09
Vallalati kultira 0,48 0,08 <0,05 <0,05 <0,05
Well-being programok
nyujtdsa a 0,83 <0,00 <0,05 <0,05 <0,05
munkaltatoktol

p<0,05= szignifikans kiilonbség

Forrés: Sajat kutatas, sajat szerkesztés
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4. Kovetkeztetések

Az1j generacid tagjai megjelentek a munkaerdpiacon, amellyel egyiitt megvaltoztak
a munkahelyvalasztasi szempontok ¢és hangsulyok, melyek komoly kihivas elé
allitjdk a munkaltatokat. Kutatdsunk a kordbbi vizsgélatokkal 6sszhangban
elsddlegesen befolyasold tényezokként azonositotta a munkahelyi légkort és
kdrnyezetet, valamint az alapfizetést, tovabba jelentds hatassal bir még a munka-
maganélet egyensulya, illetve az eldrelépés lehetdsége. Ezzel szemben
eredményeink egy része ellentmond a fiatal generacioval kapcsolatos kutatdsoknak,
melyek szerint a fiatalok elényben részesitik a csapatmunkat az 0©nallo
munkavégzéssel szemben.

Eredményeinkbdl azt kovetkeztetést vonhatjuk le, hogy az Y és Z generacio
vizsgalt tagjai kozott nincs jelentds kiilonbség a munkahelyvélasztas szempontjait
figyelembe véve. A generacios kiilonbségek helyett, sokkal inkdbb a nem, a csaladi
allapot vagy az anyagi helyzet befolyasolja a valasztasukat, tovabba jelentdsen hat
még dontésiikre az is, hogy dolgoznak-e mar jelenleg, illetve az is, hogy milyen
szféraban képzelik el a jovojiket. Kutatdsi eredményeink alapjan a kiilonbozo
szférdban (civil-, kdz- €s versenyszféra) miikodo szervezeteknek, annak érdekében,
hogy megfeleléen tudjanak munkaerdt toborozni, figyelembe kell venniiik a
potencialis munkavallaloik szdmara fontos tényezdket.

A munkaltatoknak ahhoz, hogy a jovoben hosszu tavon meg tudjak tartani a
fiatal generaciohoz tartozo munkavallaloikat - a megfeleld bérek mellett — elsésorban
jo6 munkahelyi [égkort és kdrnyezet kell teremteniiik, vilagos eldlépési lehetdségeket
kell vazolniuk, a vezetéknek pedig nyiltan és &szintén kell kommunikdlniuk.
Tekintettel arra, hogy az Y és Z generacid szamara a munka és a maganélet
egyensulya kardinalis kérdés, igy a munkaltatoknak célszerli tovabba rugalmas
munkaid6t biztositaniuk szdmukra, igy a szervezet elégedett és elkotelezett
munkavallalokkal gazdagodhat, melynek kovetkeztében csokkenhet a fluktudcio.
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