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Napjainkban a megvaltozott munkaeropiaci viszonyok kozoétt kiilonosen hang-
sulyos a kivalé munkaer6 megtalalasa, bevonzasa és megtartasa. A munkaval-
laléi preferenciak jelentésen atalakultak az utébbi években, ami magyarazhat6
a Z generaciéo munkaba valé bekapcsolddasaval is. A jovo generacidja jelentésen
eltér elddjeitdl, mivel egy olyan globalis nemzedékrél van szd, akik a digitalis
technoldgiakat készségek szintjén sajatitottak el és alkalmazzak a mindenna-
pokban. A munkaltatéi marka egy viszonylag 1j stratégiai funkcioként jelenik
meg az emberi erdéforras gazdalkodas funkcidk k6zoétt, ugyanakkor nagymér-
tékben befolyasolja a szervezetrdl alkotott képet, az els6 benyomast és a bevon-
zott lehetséges munkavallalok korét is. Primer vizsgalatok keretében egy sajat,
a potencialis munkavallaldi oldalt vizsgalé kérdéives mintavétel részeredmé-
nyei alapjan mutatjuk be, hogy a Z generaciés fiatalok milyen munkahelyi pre-
ferenciakkal rendelkeznek. A kutatas célja, hogy szakirodalmi feldolgozas
keretében ismertesse a munkaltat6i markaépités jelentoségét, feltarja a mun-
kaltatéi marka és a Z generacios tehetségek vonzasa kozotti osszefiiggéseket,
valamint a kérdoéives felmérés eredményei alapjan meghatarozza a Z generacio
tagjai szamara fontos tényezdket a munkahely kivalasztasa soran.

Bevezetés

Az elmult negyed évszazadban a munkaltatéi markaépités egyre nagyobb figyelmet kapott az em-
berieréforras-menedzsment szakemberek korében (Kajos, & Balint, 2014; Chovan, 2019; Kucherov
et al,, 2022). Felismerték, hogy a hagyomanyos toborzasi, kivalasztasi, illetve megtartasi mdédsze-
rek napjainkban mar kevésbé hatékonyak. Az utébbi évtizedekben az emberi munkaeré egyre in-
kabb felértékelddik, kiemelt feladatot jelent a képzett dolgozok megtartasa (Barizsné, 2021; Filep
et al., 2023). Tovabba a harc a tehetséges munkavallalok szervezethez vonzasaért egyre inkabb
fokozo6dik. A munkaerdpiacon tortént generaciovaltas szintén 4j kovetelményeket allit a vallala-
tokkal szemben. A munkavallalék kozott egyre nagyobb szamban képviseltetik magukat a Z ge-
neracio tagjai. Az 6 motivaciojuk, illetve munkamoraljuk nagyban eltér az id6sebb generacioktol
megszokottol. Ezen generacié szamara mar természetes az, hogy az olyan kozosségi média felii-
leteken értestilnek egy-egy Uj allaslehet6ségrol, mint a LinkedIn vagy akar a Facebook. Tisztaban
vannak vele, hogy szamos lehet6ségiik van az elhelyezkedésre, hiszen meggy6z6désiik, hogy , 6k
a legjobbak”. Nem meglep6 tehat, hogy a legjobb munkahelyet igyekeznek megtalalni, ezaltal, ha
szlikséges, gyakran munkahelyet valtanak (Torok-Kmoskd, & Dajnoki, 2023). A munka vildgaban
Jfogyasztoként” jelennek meg, a munka élményét kivanjak megtapasztalni. Rendkiviil fontos sza-
mukra, hogy j6 nevii szervezeteknek dolgozhassanak, és mindemellett legf6bb vagyuk, hogy érté-
kes munkat végezzenek.

Simon Doéra, egyetemi hallgat6, Debreceni Egyetem, Gazdasdgtudomanyi Kar
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A munkaltatéi marka HR-funkcidoként valé megjelenése

A jelenlegi hazai munkaerdépiacot vizsgalva megfigyelhet6 egy altaldnos, a hidnyszakmaktol és
szakteriiletektdl fliggetlened6 munkaerd8hidny, ami a fizikai, illetve a szellemi munkakorokre egy-
arant kiterjed (KSH, 2020). Ez a fajta a munkaer&hiany, mellyel szdmos szervezet kiizd, nagymér-
tékben az eloregedd tarsadalmi korszerkezetre vezethetd vissza, és azon tény altal mutatkozik meg,
hogy jelentésen tobb munkavallalé megy nyugdijba, mint amennyi be tud csatlakozni a munkaer6-
piacra. Tovabbi nehezit6 tényezd, hogy a munkaképes korosztaly egy része kiilfoldon vallal munkat,
ezzel tovabb csokkentve az elérhet§ munkaerd mennyiséget hazankban (Bauer, & Kolos, 2016).

Az emberier6forras-menedzsment funkciok vizsgalataval szamos hazai és kiilfoldi kutat6 foglalko-
zott, aminek kovetkeztében 6sszegezhetd altaldnosan az, hogy napjainkra hany funkcié all rendel-
kezésre a HR szdmara ahhoz, hogy megfelel6 mddon tudja tAmogatni a kiillonb6z6 szervezeti célok
megvalosulasat az alkalmazottakkal kapcsolatos feladatok megszervezésén keresztiil. A szakembe-
rek altal megfogalmazott funkcidk az évek soran folyamatosan béviiltek, egyre tobb funkcid kertilt
megfogalmazasra és bevonasra. A hagyomanyos, tradicionalis funkcidk, mint munkaerd-tervezés,
toborzas és kivalasztas, teljesitmény-értékelés, 6sztonzésmenedzsment, emberi er6forras képzés
és fejlesztés, munkakorok kialakitasa, munkavédelem, valamint a munkaiigyi kapcsolatok béviil-
tek, és a valtozo6 kornyezeti hatasokra reagalva Gjabb és tjabb funkciok keriiltek elgtérbe. Ilyenek a
karrier-, a megtartas-, a munkaélmény-, a sokszinliség-menedzsment, az esélyegyenléségi emberi-
eréforras-menedzsment, valamint a munkaltat6éi marka. (Dajnoki, & Héder, 2017).

Amiota 1997-ben a vilag egyik legjelent6sebb humaneréforras-tanacsadé cége, a McKinsey meg-
alkotta a “tehetségekért folytatott haboru” kifejezést, a munkaltatéi marka folyamatok kézponti
szerepet kaptak a szervezeti stratégidban, mivel a szervezetek felismerték, hogy a kévetkez6 évek-
ben meg kell vivniuk ezt a “haborut”, amennyiben a szervezethez akarjak vonzani és meg akarjak
tartani a tehetségeket (Reis et al., 2021). Napjaink HR-funkcié fejlédési tendencidjanak kdzéppont-
jaban éppen ezért a gazdasagban dominanssa valé munkanélkiiliségre vonatkozé megoldasok és
valaszok valtak leginkabb érzékelhetévé. Azok a bels6 folyamatok lettek féként hangstlyosak, me-
lyek tdmogatjak a munkaerd vonzasat (munkaltatéi markaépités), megtartasat (fejlesztés, kom-
penzacid, munkaltatéi markaépités), a kiemelkedd teljesitmény el6csalogatasat (6sztonzés, kar-
rier-tervezés, tuddsmenedzsment), valamint a legtehetségesebb réteg hosszitavu alkalmazasat
(tehetségmenedzsment) (Héder, 2017). Elmondhaté, hogy napjainkban mar nem csak a tehetségek
versengenek egymassal a legjobb munkahelyekért, hanem a munkaltatok is a fiatal generacid leg-
tehetségesebb tagjaiért (Szabo, & Biba, 2015). A kulcsemberek megtartasa tudatos beavatkozast
igényel. A célcsoportok hatékony elérésére és megszerzésére a kordbban alkalmazottaktdl eltéré
eszkozokre, mdédszerekre és bels6 szervezeti folyamatokra lett szlikség. A munkavallalékat mar
nem lehet kizarolag az anyagi érdekek és pénziigyi célkitlizések mentén a vallalathoz vonzani és
elkotelezni. Kozéppontba keriil a munkaaddi marka fejlesztése (Csehné, 2016).

Az ,Employer Branding”, azaz a munkaltatdi marka jelentésége hazankban méginkabb eré&teljesebb
lett a szervezetek korében. A vallalatok tobb mint fele ugyanis els6sorban azt varja a munkaltatoi
markaépitéstdl, hogy minél tehetségesebb palyazokat vonzzanak be magukhoz, illetve noveljék a ki-
valasztas hatékonysagat az id6tartam és a koltségek csokkentése altal. A munkaltatéi marka nem uj
tevékenyég, ha azt vessziik figyelembe, hogy az emberek természetes tulajdonsaga a véleményalkotas
- legyen sz6 egy masik személyrél vagy akar egy szervezetrol. Tekinthetiink ra egy a szervezetrol
alkotott képként is, melynek célja a pozitiv vallalati személyiség megitélése, amely felkelti a célk6zon-
ség, versenytarsak figyelmét (Dajnoki, 2020). Az 6nallé emberi eréforras funkcioként valé megjelenés
stratégiai jelentGségét az adja, hogy a szakemberek felismerték, hogy ezt a képet, az un. ,elsé benyo-
mast” a szervezetrdl képesek a vallalatok tudatosan iranyitani és befolyasolni, a kérdés csak az, hogy
hogyan tudnak ezzel a gyakorlatban élni, és a kiilonb6z6 HR-funkcidk altal nyujtotta elényoket képe-
sek-e megfelel6en kommunikalni a potencialis munkavallalok felé (Dajnoki, & Héder, 2020).
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A munkaadéi marka kialakitasanak jelent6sége a tehetségek vonzasanak
szempontjabol

A szervezeteket az j kihivasok arra kényszeritik, hogy megkiilonboztessék magukat egymastdl,
hogy versenyel6nyt szerezzenek a piacon. Ezt az elényt 0j struktirak, valamint a bels§ szerveze-
ti kreativitast javit6 humaner6forras-gyakorlatok révén érik el, kiilonosen a ,,megfelel6 alkalma-
zottakba” valo befektetéssel (Reis et al, 2021). Az utébbi évtizedekben az emberi tényez6 szerepe
kétségtelentl felértékel6dott mind a tarsadalmi, mind a gazdasagi folyamatokban. A szervezetek
egyik legnagyobb vagyona a human téke lett. A vallalati folyamatok valtozasanak eredménye-
ként a szervezetek emberier6forras-menedzsmentje is a versenyképesség kritikus faktorava valt
(Karolinyné et al., 2018). Eppen ezért a vallalatok arra torekednek, hogy a legtehetségesebb, leg-
kompetensebb munkavallalokat tudjak elérni és bevonzani (Russell, & Brannan, 2016). A mun-
kaltat6i markaépitést és a tehetséggondozast hosszitavu stratégianak nevezik az emberier6-
forras-gazdalkodas teriiletén azaltal, hogy hozzajarulnak a megfelel6 alkalmazottak vonzasaval,
toborzasaval és megtartasaval kapcsolatos feladatokhoz (Maurya et al., 2020).

A tehetségek kozponti szerepet jatszanak napjaink tudasalapa gazdasagaban. Egyedi gondolko-
dasukkal és otleteikkel a tudomanyos felfedezések, illetve innovacioé élenjaroi, ezaltal a verseny-
képesség mozgatorugoi (Lukovics et al., 2018). Kiilonb6znek azonban a vélemények arrdl, hogy
pontosan mit is értiink tehetség alatt (Edwards, 2017). Gyarmathy (2010:2021) alapjan , a tehetség
nem egyszertiien a képességek kiemelkedé volta, hanem sajdtos attitiid és viszonyulds, amelynek alap-
ja a kiemelkedé teljesitményekhez vezetd szokdsostdl eltérd észlelést és reakciomddot ado kiilonleges
idegrendszer. Olyan eltérés, amely gyakran zavaro a tdrsadalom szdmdra, s igy beilleszkedési nehézsé-
geket okoz.” Ezért tehetségként legtobbszor az ,atlag tehetséget” tudjuk azonositani, akik kiemel-
ked6 képességekkel rendelkeznek, és csak annyira térnek el az atlagtdl, amennyit még a kérnyezet
toleralni képes.

Gergely és Pierog (2018) megkozelitésében a tehetség hatterében szadmos Osszetevd all.
Elengedhetetlen a kognitiv képességek fejlettsége, illetve az olyan fejlett kreativ személyiségtulaj-
donsagok, mint probléma-érzékenység vagy otletgazdagsag megléte, valamint a j6 személyiségjel-
lemz6k, mint példaul a motivacid.

Z generacio munkaval, munkahellyel kapcsolatos elvarasai - hazai kutatasi
eredmények

A munkavallalék Gj generacidja, a Z korcsoport tagjai jelentés hatast fejtenek ki a munkaerdépiaci
trendekre, igy a munkaltatéi markara is. Ezek a generaciok kihivast jelentenek a HR szamara, hi-
szen teljesen mas 6sztonzi, motivalja 6ket, illetve mas csatornakon kommunikalnak, mas a kom-
munikacids formajuk és preferencidjuk (Bencsik et al., 2017). A fiatal generaci6 tagjainak a ko-
rabbitdl eltéro igényeit igazolja a , digitalis bennsziilott” jelzé. Ma mar egy friss diplomas tehetség
akar tobbéves szakmai tapasztalattal, magas szint( nyelvtudassal, illetve nagyfokt motivacioval
1ép ki a munkaerépiacra. Ennek kovetkeztében sajat elvarasokat tamaszt a munkaltatokkal szem-

s sz

Az egyes generacidkra vonatkozoban szdmos elnevezéssel taldlkozhatunk a szakirodalomban.
A leggyakrabban Z generacionak nevezett korcsoportot nevezik tovabba post-millenaristaknak,
»Facebook-generacionak”, digitalis bennsziilotteknek, de gyakran hivatkoznak rajuk ,C” genera-
ciéként is, ami a ,,connection”, kapcsolat sz6bodl ered (Pal et al., 2017). A Z nemzedék az els6 olyan
globalis generacio, akik a high-tech technolégidkat készség szinten sajatitottak el és alkalmazzak a
mindennapokban. Tagjai demografiai szempontbdl is jelentds eltérést mutatnak a korabbi genera-
ciékhoz képest, ugyanis abban az id6szakban, amikor a generacid tagjai sziilettek, az egy anyara juté
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gyermekek szama kett6 ala csokkent. A sziiletések szamanak visszaesése azt eredményezte, hogy a
csaladok minden eddiginél kisebbek lettek. Ez az egyik legkisebb létszamu nemzedék, akit jellem-
z6en idésebb és nem ritkan egyediilallé édesanyak neveltek. Ok vesznek részt legtovabb az oktatas-
ban, és jellemzd rajuk az élethosszig tartd tanulas iranti igény. Karriervagyuk és szakmai ambiciéjuk
rendkiviil jelentds, valamint technikai és idegennyelvi tuddsuk messze a legmagasabb szinten all a
tobbi, ket megel6z6 generacidhoz képest. A Z generacié e tulajdonsagai miatt kivalé6 munkaerének
szamit. A munkaltatoknak ezért kiilonos figyelmet sziikséges forditaniuk a munkahelyi feltételek ki-
alakitasara ezen generacio elkotelez6désének érdekében (Szabd-Szentgroti et al., 2019).

Anyag és modszer

A munkaltat6i marka vizsgalata netnografia és kérd6iv médszerrel tortént, 2021 6szén. A kutatas
eredményei a Debreceni Egyetem Gazdasagtudomanyi Kar Tudomanyos Diakkori Konferencidjan
keriiltek bemutatasra (Simon, 2021). Jelen tanulmany a kérdéives vizsgalat részeredményeit is-
merteti.

A kérdéives mintavétel célja a Z generaciés munkavallalok elvarasainak felmérése volt, amelyhez
Google Urlapokat hasznaltunk. A kérdéiv linkje online megoszthaté, terjeszthet volt, a mintavé-
tel holabda moédszerrel késziilt. A mintavételezési modszer altal a kérd6iv viszonylag rovid idén
beliil meglehetésen sok emberhez eljutott, ezzel heterogén mintat létrehozva. A sajat 6sszeallita-
su kérdéivet 6sszesen 611 6 toltotte ki, igy a mintavételezés relative széleskoriinek mondhaté,
ugyanakkor fontos megemliteni, hogy a vizsgalat nem reprezentativ, igy az eredmények elsGsor-
ban a vizsgalt mintara vonatkoztathaték. A végleges kérddiv 16 kérdésbdl all, melyek tobbsége
az értékelés elosegitése érdekében zart kérdés. Nyitott kérdést abban az esetben alkalmaztunk,
amikor a valaszadoktol 6nallé megfogalmazast vartunk. A 611 valaszadébol 511 {6 tartozik a Z ge-
neracio tagjai kozé. A kérdéiv a valaszadok demografiai adataira, igy nemére, életkorara (genera-
cioés felosztasban), iskolazottsagara, tanulmanyaira és munkatapasztalatara, azok szaktertiletére,
allasjelentkezés eldtti tajékozddasi szokasaikra, illetve munkahelyi preferenciaira kérdezett ra.
A munkahelyi preferencidk vizsgalata soran 46 db, a feldolgozott szakirodalomra alapozott, re-
levans befolyasol6 tényez6t soroltunk fel, majd ezeket a tényezdéket egy 5 foku Likert-skalan érté-
kelhették a valaszaddk, majd néhany esetben a kiértékelhet6ség pontossaga miatt a Likert-skalat
3 fokura csokkentettiik. A tényez6ket munkaidore, teljes szervezetre, munkakoérre vonatkozo6an
tematizaltuk. A vizsgalat a szervezet kivalasztasa sordn relevans szempontok megitélésére, illet-
ve a kiilonb6z6 anyagi és nem anyagi jellegli juttatasok meglétének fontossagara is kitért. A té-
nyez6kon beliil helyet kaptak a munkaltatéi markaépités olyan belsé elemei, mint a vezetés al-
kalmassaga, a mindennapos munkakornyezet, a szervezetnél észlelt értékek, értékrendszerek, és
olyan kiils6 elemei, mint a vallalat toborzasi folyamata, az Gj munkavallalok beillesztési folyamata,
a szervezet kommunikacidja, a munkavallalé teljesitményének értékelése vagy a munkdaért jaro
anyagi és nem anyagi jellegii juttatasok.

Kérdoives vizsgalat eredményeinek ismertetése

A munka vilaga egyre gyorsabban valtozik, ezzel egyiitt a munkavallalok jelentds részének tuda-
tossaga is egyarant novekszik. A szervezethez valo jelentkezés el6tt a potencidlis munkavallalék
alaposan utananéznek, mennyire valés mindaz, amit az adott vallalat magarol hirdet. Ahhoz, hogy
egy munkaadd magahoz vonzhassa a tehetségeket, ismernie kell, hogy mi mozgatja az allaskeres6-
ket és a munkaerdpiacot. A kérdéives kutatas célja, hogy feltarja a potencialis Z generaciés munka-
vallalok munkahellyel kapcsolatot elvarasait, igényeit. Ezen szempontok alapos ismerete ugyanis
el6segitheti a szervezetek szamara, hogy ennek megfelel6en alakitsak ki munkaltat6i markajukat
és a jovo munkavallaldiban egy vonzé munkahely képe alakuljon ki a vallalatral.
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A preferenciavizsgalat el6tt ismertetjiik a jelenleg mar foglalkozatott Z generaciés valaszadok
munkavégzésre vonatkozo6 adatainak megoszlasat. Ezen tényez6k vizsgalata soran a teljes mintat
a Z generacios valaszadok valaszaira sziikitettiik.

1. ABRA: A JELENLEG MUNKAT VALLALO Z GENERACIOS VALASZADOK
FOGLALKOZTATASANAK JELLEGE

m Teljes (8 6ras) foglalkoztatds
m Részmunkaidds foglalkoztatas
m Didkmunka

Alkalmi vagy szezonalis munka

Forras: Simon, 2021, n=511

Az 1. dbra szemlélteti azon valaszadok megoszlasat, akik jelenleg foglalkoztatott statuszban van-
nak. Megallapithatd, hogy ezen valaszaddkat legnagyobb aranyban teljes (8 6ras) munkaid6ben
foglalkoztatjak a munkahelyiikon. A valaszaddék korabdl (1995-2010 kozotti sziiletési éviikbdl)
addéddan nagy szamban vannak, akik diadkmunkat (85 f6) végeznek vagy részmunkaidében dol-
goznak (64 f6).

2.ABRA: A JELENLEG FOGLALKOZTATOTT Z GENERACIOS VALASZADOK
MUNKAVEGZESENEK JELLEGE

m Jelenléti munkavégzés

m Hibrid munkavégzés
(jelenléti és tavmunka vegyesen)

Home office

Forras: Simon, 2021, n=511
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A 2. dbra szemlélteti, hogy valaszadok azon része, aki jelenleg foglalkoztatott statuszban van, leg-
nagyobb aranyban jelenléti munkavégzést folytat (69%), azonban a hibrid munkavégzés is egyre
elterjedtebb, a valaszaddk kozel negyede mar ebben az atipikus foglalkoztatasi formaban van jelen
a munkaerdpiacon.

A vizsgalat soran arra kerestiik a valaszt, hogy a Z generacids valaszaddk utananéznek-e az adott

szervezetnek, ahova allasjelentkezést adnak le (2. dbra).

3.ABRA: A Z GENERACIOS VALASZADOK TAJEKOZODASI SZOKASAI
AZ ALLASRA TORTENO JELENTKEZES ELOTT

Nem, nem tdjékozédom
Igen, karrier borzéken tajékozédom az adott
szervezetrdl

Igen, kikérem az adott szervezetnél dolgozé
személyek véleményét

Igen, tdjékozédom a hirportalokon
a szervezetrél megjelent hirekrél

Igen, mindig megnézem a szervezet
karrieroldalat

Igen, tdjékozoédom a kozodsségi oldalakon
(pl. Facebook, Instagram, LinkedIn)

Igen, mindig megnézem a szervezet
honlapjat

o

100 200 300 400 500
Valaszadok szama (fo)

Forras: Simon, 2021, n=511

A valaszadas sordn tobb tényez6t is bejelolhettek a megkérdezettek. A munkaltat6i marka vizsga-
lata soran arra kerestiink valaszt, hogy melyek azok a csatornak, hirforrasok, amelyeken keresztiil
leginkabb felkelthet6 a leend6 munkavallalék érdeklédése. Az eredmények alapjan megallapitha-
to, hogy az online feliiletek, mint a szervezet honlapja (80,7%), a kdzosségi média oldalak (57,4%),
a szervezet karrieroldala (31,8%) a legfontosabb tajékoz6dasi pontok. A hirportalokon a szerve-
zetr6l megjelend hireknek, illetve a mar vallalatnal dolgozo6 személyek véleményének is van szere-
pe, de ez kevésbé dontést befolyasold. A valaszaddk nagyon kevés szazaléka, mindossze 4,7%-a, 24
kit6lt6 nem néz utana a fent emlitett tényezbk egyikének sem allasra valo jelentkezés el6tt.

A preferenciara vonatkoz6 kérdések soran feltartuk a szervezet kivalasztasanal kozrejatszo, a
munkaid6vel kapcsolatos, a teljes szervezetre, a munkakorre vonatkoz6 tényezdket, illetve a kii-
16nb6z6 anyagi és nem anyagi jellegii juttatasok megitélését.
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4. ABRA: A SZERVEZET KIVALASZTASAVAL KAPCSOLATOS TENYEZOK MEGITELESE
A Z GENERACIOS VALASZADOK KOREBEN

A munkavallalok teljesitményének rendszeres
értékelése

Uj munkavallalok beillesztési folyamata
A vallalat toborzasi folyamata
Rendszeres szervezeti kommunikacié
A szervezet CSR tevékenysége
Szervezeti kultura

A szervezetnél észlelt értékek, értékrendszerek

A szervezet hirneve

o

100 200 300 400 500 600
Valaszadodk szama (f6)

mfontos ®msemleges = nem fontos

Forras: Simon, 2021, n=511

A szervezet kivalasztasanal dont6 szempont volt a Z generaci6s valaszadok korében a szervezet-
nél észlelt értékek, értékrendszerek (451 valaszadd), az Uj munkavallaldk beillesztési folyamata
(447 valaszado), a rendszeres szervezeti kommunikaci6 (423 valaszado), a munkavallalok telje-
sitményének rendszeres értékelése (399 valaszadd), a szervezeti kultura (394 valaszadd), illetve
a szervezet hirneve (348 valaszadd). Ezeket a tényezdket a valaszaddk fontosnak, illetve nagyon
fontosnak tartottak (4. dbra).

5.ABRA: A MUNKAIDOVEL KAPCSOLATOS TENYEZOK MEGITELESE
A Z GENERACIOS VALASZADOK KOREBEN

Roviditett munkahét

Kotetlen munkaidé

Rugalmas munkaid6
Részmunkaidére val6 lehet6ség
Kiszdmithato idébeosztas

Home office lehetdség

Tavmunka lehetéség

o

100 200 300 400
Valaszadok szama (f6)

(%]
o
o

600

mfontos ®msemleges = nem fontos

Forras: Simon, 2021, n=511
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A munkaid6vel kapcsolatos preferenciak eredményeképpen megallapithato, hogy a legtébben a ki-
szamithaté idébeosztast (479 valaszadd), illetve a rugalmas munkaidét (432 valaszadd) tartottak
jelent6snek (5. dbra).

6. ABRA: A TELJES SZERVEZETRE VONATKOZO TENYEZOK MEGITELESE
AZ GENERACIOS VALASZADOK KOREBEN

Rendszeres céges csapatépiték
Beleszélas a dontéshozatalba
Munkavallalok érdekképviselete
Tovabbképzési lehetdség
Elérelépési lehetbség

Karrier lehetéség

Motivalé munkahelyi l[égkor
Mindennapos munkakdrnyezet
Egészségmegdrzés szerepe/jelentésége a szervezetnél
Munkavallalé megbecsiilése
Csalddbarat munkahely
Munkahely stabilitas (-biztonsag)

A vezetés/fénok alkalmassaga

ik

o

200 400 600

Valaszadok szama (f6)

nem fontos  msemleges mfontos

Forras: Simon, 2021, n=511

A teljes szervezetre vonatkozdé tényez6k koziil a valaszadok kiemelten fontosnak tartjak a munka-
vallal6 megbecsiilését (497 valaszado), a vezetés/f6nok alkalmassagat (494 valaszado), a munka-
hely stabilitast (488 valaszadd), az elérelépési lehetdségeket (479 valaszadd), illetve a karrierlehe-
t6séget (470 valaszado) és a motivalé munkahelyi légkort (462 valaszado) (6. dbra).

A teljes szervezetre vonatkozo tényezdk tekintetében, valaszt kerestiink arra, hogy van-e 6ssze-
fliggés a valaszok nemenkénti megoszlasidban egyes tényezdket tekintve. Ezen tényez6k vizsga-
latdhoz kereszttabla elemzést készitettiink. Egyrészt vizsgaltuk a nemek és a csaladbarat mun-
kahely fontossaganak megitélését, illetve a nemek és a munkahely-stabilitas (-biztonsag) kozotti
Osszefliggéseket. Feltételeztiik, hogy szignifikans dsszefiiggést fogunk talalni a csalddbarat mun-
kahely fontossaganak és a munkahelyi stabilitas tényez6inek megitélése és a nemek kozott.
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1. TABLAZAT: KERESZTTABLA ELEMZES ,NEMEK” ES ,CSALADBARAT MUNKAHELY
FONTOSSAGANAK MEGITELESE” KOZOTT

Osszesen
fontos 269 69 338
Csaladb’ar,at munka’he':l),l —— 68 43 116
fontossaganak megitélése
nem fontos 32 25 57
Osszesen 369 142 511

(X? = 26,13; df=1; Kritikus x* = 3,84; alfa=0,05; Cramer-féle V egyiitthat6=0,23)

Forras: Simon, 2021, n=511

A nemek és a csalddbarat munkahely fontossaganak megitélése kozott szignifikans dsszefiiggés fi-
gyelhet6 meg, mivel a szamitott Chi-négyzet nagyobb, mint a kritikus érték, a vizsgalt tapasztalati
és feltételes gyakorisagi tablak kozott szignifikans eltérés van 5%-os szignifikancia-szint mellett.
Azok kozott a Z generacids valaszaddk kozott, akik fontosnak itélték meg a csaladbarat munkahely
meglétét egy munkahelyen, a férfi valaszaddk szama szignifikansabban tébb. Tovabba azok ko-
zott, akik semlegesnek itélték meg ennek a tényezének fontossagat, a néi valaszaddk szama szigni-
fikansabban tobb.

7. ABRA: AMUNKAKORRE VONATKOZO TENYEZOK MEGITELESE
A Z GENERACIOS VALASZADOK KOREBEN

Egyértelm(en tisztazott célok és elvarasok

Részletes munkakori leiras

s s

Onmegvaldsitas lehetésége

o

Csoportmunka lehetéség

(o]
oo

Stresszmentes munka

N
e}

Szakmai kihivasok

Valtozatos munka

0

N

Munka- maganélet egyensulya

o
o

0 1

mfontos msemleges = nem fontos Valaszadok szama (f6)

—_
—_

Forras: Simon, 2021, n=511

A munkakorre vonatkoz6 tényezoék vizsgalatdnak eredménye azt mutatja, hogy a valaszadok az
egyértelmien tisztazott célok és elvarasok mellett a munka-magénélet egyensulyanak fenntarta-
sara vagynak egy munkahelyen (7. dbra).
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8. ABRA: AZ ANYAGI ES NEM ANYAGI JUTTATASOK MEGITELESE

600

(%3
o
o

400

300

200

Valaszadék szama (f6)

I
Cégaut6 I

Alapbér 1

=

o o

. .
Céges mobil I—_———

Céges laptop INEEG—_—_—__

Etkezési hozzajarulas IEE—
belépd

helyi bérlet)
Széchenyi Pihenbkartya
Kedvezményes hitelfelvétel I
Sportoldsi tdmogatas I

Munkaba jaras koltségének I

megtéritése (sajat gépjarmd, I
Kulturalis szolgaltatasra sz6|¢ EG_—_———

mfontos msemleges mnem fontos

Forras: Simon, 2021, n=511

A vizsgalt mintaban a legfontosabb 6sztonz6 a szakirodalomban egyarant aldtamasztott alapbér,
azonban ilyen lehet még a munkaba jaras koltségeinek megtéritése, az étkezési hozzajarulas vagy
a Széchényi Pihendkartya is (8. dbra).

2. TABLAZAT: AMUNKALTATOI MARKA BELSO TENYEZOINEK MEGITELESE

A munkaltat6i marka bels6 tényezdi (n=511)

A szervezetnél észlelt értékek, értékrendszerek

fontos 451
semleges 47
nem fontos 13

Mindennapos munkakornyezet

fontos 438
semleges 60
nem fontos 13

A vezetés/fonok alkalmassaga

fontos 494
semleges 13
nem fontos 4

Forras: Simon, 2021, n=511

32



MUNKALTATOI MARKAEPITES ES TEHETSEGVONZAS...

A preferenciak kozott a munkaltatdi marka belsé tényezdi voltak a szervezetnél észlelt értékek,
értékrendszerek, mindennapos munkakdrnyezet, a vezetés/fé6nok alkalmassaga. A valaszaddék
legnagyobb szazaléka ezeket a tényezdket fontosnak tartotta. A harom tényez6 koziil a legmaga-
sabb fontos valasz a vezetés/f6nok alkalmassagara (494 valasz) iranyult. Ezt kdvette a szervezet-
nél észlelt értékek, értékrendszerek (451 valasz), majd a mindennapos munkakornyezet (438 va-
lasz) (2. tdbldzat).

3. TABLAZAT: AMUNKALTATOI MARKA KULSO TENYEZOINEK MEGITELESE

A munkaltatéi marka kiils6 tényezo6i (n=511)

A vallalat toborzasi folyamata

fontos 248
semleges 178
nem fontos 85

Uj munkavallalok beillesztési folyamata

fontos 447
semleges 48
nem fontos 16

Rendszeres szervezeti kommunikacio

fontos 423
semleges 69
nem fontos 19

Munkavallalék teljesitményének rendszeres értékelése

fontos 399
semleges 85
nem fontos 27

Forras: Simon, 2021, n=511

A preferenciak kozott a munkaltatéi marka kiils6 tényezdi voltak a szervezet toborzasi folyama-
ta, az Uj munkavallalok beillesztési folyamata, a rendszeres szervezeti kommunikacid, illetve a
munkavallaldk teljesitményének rendszeres értékelése. A valaszadok legnagyobb szazaléka eze-
ket a tényezOket szintén fontosnak tartotta. A négy tényez6 koziil a legtobb fontos megjel6lést az
Uj munkavallalok beillesztési folyamata kapta (447 valasz). Ezt kdvette a rendszeres szervezeti
kommunikacié (423 valasz), majd a munkavallalék teljesitményének rendszeres értékelése (399
valasz), illetve a vallalat toborzasi folyamata (248 valasz) (3. tdbldzat).

Az eddig bemutatott Z generacios preferencidk utan valaszt kerestiink arra is, hogy van-e eltérés
abban, hogy ezeket a tényezd6ket vajon a tobbi generaci6 is ugyanolyan jelentésnek tartja-e, vagy
ez az Uj generacio sajatossaga. Ezen tényezdk vizsgalata soran a teljes minta kertilt elemzésre.
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4. TABLAZAT: KERESZTTABLA ELEMZES ,GENERACIOS HOVATARTOZAS”
ES AZ U] MUNKAVALLALOK BEILLESZTESI FOLYAMATANAK MEGITELESE” KOZOTT

Generacios hovatartozas

Osszesen
Z generacio Egyéb generacio
i fontos 447 81 528
Y _munka,tv_allalok semleges 48 7 55
beillesztési folyamata
nem fontos 16 12 28
Osszesen 511 100 611

(x*=9,11; df=1; Kritikus x* = 3,84; alfa=0,0; Cramer-féle V egyiitthat6=0,12)

Forras: Simon, 2021, n=511

A generacios hovatartozas és az Uj munkavallalok beillesztési folyamatanak megitélése kozott
szignifikans 0sszefliggés tapasztalhato (4. tdbldzat). A szamitott Chi-négyzet nagyobb, mint a kri-
tikus érték, a vizsgalt tapasztalati és feltételes gyakorisagi tablak kozott szignifikans eltérés van
5%-o0s szignifikancia-szint mellett. Az egyéb generacids valaszadok koziil kevesebben tartottak
nem fontosnak az 4j munkavallalok beillesztési folyamatat, mint a Z generacids valaszadék koziil.
Megallapithat6 tehat, hogy ez a szempont jelentds a Z generaci6 szamara is, ugyanakkor elmond-
hat6 az is, hogy ez nem feltétlen az 1ij generacio sajatossaga.

5. TABLAZAT: KERESZTTABLA ELEMZES , GENERACIOS HOVATARTOZAS”
ES A ,RENDSZERES SZERVEZETI KOMMUNIKACIO MEGITELESE” KOZOTT

Generacios hovatartozas

Osszesen
Z generacio Egyéb generacié
fontos 423 70 493
Rendszer_esls?(,ervezetl semleges 69 20 89
kommunikacio
nem fontos 19 10 29
Osszesen 511 100 611

(x*=8,02; df=1; Kritikus x? = 3,84; alfa=0,05; Cramer-féle V egyiitthat6=0,11)

Forras: Simon, 2021, n=511

A vizsgalatok arra is kiterjedtek, hogy van-e szignifikans 6sszefiiggés a generacids hovatartozas
és a rendszeres szervezeti kommunikaci6é megitélése kozott (5. tdbldzat). Az elemzés soran szigni-
fikans 0sszefliggést mutattunk ki. Ez arra enged kovetkeztetni, hogy az egyéb generacios valasz-
adok kozil sokkal kevesebben tartottak nem fontosnak a rendszeres szervezeti kommunikacio6
meglétét, mint a Z generacids valaszadok koziil. Megdallapithaté tehat, hogy ez a szempont szintén
jelent8s a Z generaci6 szamara is, ugyanakkor elmondhaté az is, hogy ez sem feltétlen az 1j gene-
racié sajatossaga.

Osszefoglalas

A kutatas fokuszaban a Z generacié munkaerdpiaci elvarasai, preferenciai alltak, kiemelt figyelmet
forditva az egyes munkaltatéi markaépités-elemekre. Szakirodalom attekintés keretében részle-
tes bemutatdsra keriilt a munkaltat6i markaépités HR-funkcidként valé megjelenése a szervezetek
életében, illetve maganak a markaépitésnek az eldnyei. Megallapithato, hogy a HR-funkciok fejls-
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dési tendenciajanak kozéppontjaban a gazdasagban dominanssa valé munkanélkiiliségre vonatko-
76 megoldasok és valaszok valtak leginkabb érzékelhet6vé. Azok a bels6 folyamatok lettek foként
hangsulyosak, melyek tAmogatjak a munkaerd vonzasat, megtartasat. Egy vonz6, hiteles munkal-
tat6i marka program hatasara erdsodik a szervezet megtartasi képessége, kialakul a munkaval-
laléi elkotelezettség, illetve a legtehetségesebb munkavallaldi réteg bevonzasahoz is hozzajarul
azaltal, hogy konnyebb és gyorsabb elérést biztosit a jelentkez6khoz, ezaltal magasabb jelentkez6
szamot elérve. Ebbdl a részbdl nyilvanvaléva valik, hogy azoknak a szervezeteknek, melynek cél-
juk az 0j generacid tehetséges tagjainak vallalathoz vonzasa, elengedhetetlen figyelmet fordita-
niuk a markaimazsukra. Ennek oka tovabba tobbek k6zott a munkaerdpiacra belépé Z generacids
Uj munkavallalok értékszemlélet-valtozasa, a korabbi korcsoportokkal dsszevetve. De ilyen ok le-
het még a fiatalok gyors el6relépés, illetve gyors fejlédés iranti vagya, amely feliilirja a szervezeten
beliili lojalitas fogalmat. A munkaadoéknak rendkiviil fontos tudniuk, hogy milyen szempontok jat-
szanak szerepet a potencialis munkavallalok munkahelyvalasztasban, mit mérlegelnek a jelentke-
z0k, amikor az alldsajanlatok kozott valasztanak. Ezen szempontok ravilagitanak arra, hogy mit
érdemes egy munkahelynek kindlnia, illetve melyek azok a teriiletek, amelyeket érdemes fejlesz-
tenie ahhoz, hogy vonzdé legyen a jové munkavallaléi szamara és képes legyen megtartani jelenlegi
alkalmazottait. A primer kutatas célja ezen szempontok, vélemények feltarasa volt. Jelen tanul-
many a primer kérddives kutatas részeredményeit ismerteti. Megallapithato, hogy a Z generacids
valaszadok korében a szervezet kivalasztasanal dont6 szempont a szervezet hirneve, a szervezet-
nél észlelt értékek, értékrendszerek, a szervezeti kultira, a rendszeres szervezeti kommunikacio,
az 4j munkavallalék beillesztési folyamata, illetve a munkavallalok teljesitményének rendszeres
értékelése egyarant. A Z generacios potencialis munkavallalok kiszamithat6 idébeosztasra, illetve
rugalmas munkaiddre tartanak igényt egy szervezetnél, hiszen fontos szempont szamukra a mun-
ka-maganélet egyensulya is. A vezetés, illetve fonok alkalmassaga, a munkahelyi stabilitds meg-
léte, a munkavallalé6 megbecsiilése, a motivalé munkahelyi 1égkor kialakitasa, a kiilénb6z6 kar-
rier-, illetve el6relépési lehet6ségek biztositasa, az egyértelmiien tisztazott célok és elvarasok a
legfontosabb szempontok; illetve az olyan alapbéren kiviili népszerii juttatasok meglétére, mint a
munkaba jaras koltségeinek megtéritése, az étkezési hozzajarulas vagy a Széchényi Pihendkartya,
a szervezeteknek egyarant figyelmet kell forditania.
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