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Abstract: Manapsag egyre nehezebb a mukaadok feladata abbdl a szempontbdl, hogy
megfeleléen motivalo légkért és vonzo feladatokat kindljanak az eltérd értékrenddel
rendelkezé  kiilonbozé generdciok szamara. Nem véletlen, hogy a z utobbi évtizedekben
egyre tobb kutatas foglalkozik azzal, hogy milyen eszkozokkel, HR és kommunikdcios
stratégiakkal lehet a tehetséges munkaerdt megtartani, lojalitasdt novelni. Ebben a
tanulmdnyban egy olyan kutatdsi projekt részeredményeit mutatom be, mely az Emberi
Erdforrdsok Minisztériuma Uj Nemzeti Kivdlosdgi Programjénak (kéd: UNKP-17-4)
tamogatasaval késziilt. Tobbfazisu projekt keretében elemeztiik kvalitativ és kvantitativ
technikakkal a Z generdcio munkahelyvalasztasat meghatarozo tényezék korét, a sikeres
karrier-valasztasban szerepet jatszo eszkozoket és a lojalitas novelésére alkalmas
generdcios-specifikus megoldasokat. Jelen tanulmanyban a kvantitativ kutatas azon
részeredményei keriilnek ismertetésre, melyek arnyalt képet adnak a munkahelyvalasztasi
preferenciak szerint kialakult szegmensekrdl. Megitélésem szerint az eredmények jol
hasznalhatok azon vallalatok szamara, akik munkaerdtoborzas tekintetében a Z
generdciora fokuszalnak,  mivel a tanulmdny ramutat arra, milyen elvarasokkal,
preferenciakkal rendelekzik e generacio, ha uj munkalehetéség megvalasztasarol van szo.

Kulcsszavak: munkaltatoi markaépités, munkahelvalasztas, szegmentacio, priemer kutatas

1. A téma elméleti hattere

A hazai munkaeré-piaci kihivasok ismeretében elmondhatjuk, hogy egyre
nagyobb problémat okoz a munkaerd mennyiségi és/vagy mindségi hidnya
(Lazanyi, 2012). E folyamathoz vezetd utat sajatos modon a valsdg utdhatdsai is
megnehezitették, amikor is a képzett munkaerd a munkahelyek instabilitasa miatt
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motivacio vesztetté valt (Csiszarik-Kocsir — Medve, 2013). A képzett munkaerd
hazank versenyképességének egyik o pillére, igy nem véletleniil probalkoznak a
munkaadok a helyzet javitasaval (Varga — Csiszarik-Kocsir, 2015; 2016). A
munkaadok szamara egyre fontosabb kérdéssé valik, hogyan lehet megtalalni és
megtartani a j6 munkaerot.

Ezen kihivasok egyik lehetséges megoldasa a gamification, ami mar a
toborzasban, és a kivalsztas folyamatdban egyarant eredményesen hasznalt HR
eszkoz egyes tanulmaniok szerint (Pato, 2015, 2016)

A munkaeréhiany nem egyes agazatokat, hanem a teljes gazdasagot érinti. Ma mar
nem csak a hianyszakmakat (mérnokdk, informatikusok, orvosok) érinti a
munkaer8hiany problémaja, hanem az un. ,kékgalléros” agazatokban is érezhetd
negativ hatasa (pl. hegesztok, targoncasok). Sokszor fejvadasz modszerekkel kell
megtalalni a fizikai munkaer6t is. (hrportal.hu, 2017)

A toborzasi és munkaeré-megtartasi nehézségek mellett az eltérd generaciok
egylittmikodésének nehézségei wjabb kihivast jelentenek a HR szakemberek
szamara (Lazanyi, Bilan, 2017). A korkiilonbség ugyanis befolyasolja az
egyiittmikodést, a fiatalabb és az iddsebb generacié szamara egyarant nehézséget
jelenthet a k6z6s munka.(Ian et al. 2017)

Igen nehéz megteremteni azt a bizalmi 1égkdrt, mely az eltérd értékrenddel és
szocializacios hattérrel rendelkez6 munkavallalok szamara egyarant optimalis,
attraktiv és 0sztonz6 tud lenni (Lazanyi, 2016, 2017). Nem véletlen, hogy az
utoébbi évtizedekben egyre tobb kutatas vizsgalta miként valtozott meg a
munkavallalokat 0sztonzé eszkozok rangsora. Tekintettel arra, hogy a valtozas
egyre nagyobb intenzitasat tapasztalhatta meg a HR szakma.

Nem véletlen, hogy az utdbbi évtizedekben egyre tobb kutatas vizsgalta miként
valtozott meg a munkavallalokat 6sztonzd eszkozok rangsora. Tekintettel arra,
hogy a valtozas egyre nagyobb intenzitasat tapasztalhatta meg a HR szakma.

A generacidos kutatok a fiatalkori kohorsz élmények alapjan hatarozzak meg a
generaciokat: melyek azok kozos élmények, amelyek hatassal lehetnek az adott
korcsoport kés6bbi személyiségének, értékrendjének alakulasara. (Toréesik, 2003)

Kutatasok szerint nagyon fontos szempont, hogy milyen gazdasagi-tarsadalmi
kornyezetben szocializalodott az adott generacié. Az oket ért impulzusok,
benyomasok, vagy épp a kornyezetiiket jellemz6 targyak és életiiket meghatarozo
események nagymértékben befolyasoljak a munkaeré-piaci szereplésiiket, a
munkdahoz a karrierhez valé hozzaallasukat. (Tari, 2011).

Jelen tanulmény a Z generaciora fokuszal, ezért ezen korcsoport jellemzoit
kivanom révidem bemutatni.

A Z-generacid tagjai mar teljes egészében belesziilettek abba a vilagba, amelyet
egyre inkdbb meghataroznak a kiilonb6oz6 digitalis technologidk. Sokkal gyorsabb
ritmusban élnek, mint elédeik, és ha nem tetszik nekik valami - példaul egy 4llas -
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készek az azonnali valtoztatasra. Elddeikhez képest egy teljesen mas vilagot
képviselnek: a modern technikék, az informatika, az online vilag veliik egytitt valt
nagykoruva, személyiségiik része lett.

A Z generacio tagjai batrak, kezdeményezdek, kevésbé kételkedbek sajat
képességeikben, korlataikban. Praktikus szemlélet jellemzi Oket, az egyén
szabadsagat, a formalitdismentes kozvetlen kornyezetet nagyra értékelik. Uj vilagot
épitenek, hiszen nem a hagyomanyos irodai munkakultirat képviselik, hanem a
mobil és az internet segitségével a vilag barmelyik pontjan elvégzik feladataikat,
létrehozzak virtudlis kozosségeiket. A  spiritualis irodalom csillag- vagy
kristalygeneracioként azonositja Oket. A generacid jellemzdje, hogy inkabb
okosak, mint bolcsek, igazan a technika vilagaban mozognak otthonosan. Nem a
szavak és az érzelmek jellemzik dket és elképzeléseiket komoly aldozatok aran is
képesek megvaldsitani. E generacio tagjai altal kitoltott kérddives felmérés egyik
tanulsadga volt, hogy nem terveznek hosszll tivon, az egészség megtartdsa nem
kiemelten fontos szamukra, és az egszerli elérhetdség fontosabb az ¢lelmiszerhez
jutasnal, mint a kiemelt minéség. (Gyarmati, 2017)

Jellemzé rajuk ¢€s értékrendjiiket tiikrozi vissza, hogy két munkahely koziil
szivesebben valasztjdk a hiteles CSR stratégiaval ¢és kornyezettudatos
gondolkodassal jellemezhet6t. (Ridderstrale, 2004)

Ugyanakkor az is igaz, hogy a munkahelyek cserélgetése természetes szamukra.
Kompromisszum nélkiil odébballnak, ugy ugralnak a munkahelyek kozott, mint
ahogy a "majom ugral agrol-agra, ahanyszor csak sziikségét érzik, nem ragadnak
le egy vallalatnal, nem aggddnak amiatt, hogy nincs biztos fizetésiik és egy stabil
irdasztaluk valahol.

A digitalis generacio tagjai szamara meghatarozoak a személyes kapcsolatok, az
internetet, mint a meglévo baratsagok, kapcsolatok fenntartasat elésegitd eszkozt
hasznaljak. Az 6t legvonzobb foglalkozast az allatorvosok, a tanarok, a rendérok,
az orvosok, na meg a futballistak Uzik, igaz 64 szazalékuk felndttként inkabb
szeretne a maga ura lenni, minthogy mas beosztottjaként dolgozzon. Ez fontos
informacio6 a vallalatok szamara. Olyan szervezeti format kell tamogatni és olyan
szervezeti kultarat kell épiteni, amely tamogatja az 6nalld6 munkat és mentes a
magas hierarchiatol. A 21. szazad elején folytatodni fog a szervezetek
"ellaposodasanak" trendje. (Kissné, 2010.Tari, 2010)

2. Anyag és modszer

Jelen tanulmanyban egy kutatasi projektmunka részeredményét mutatom be.

Tobbfazisu projekt keretében elemeztik a Z generacid karrier- ¢és
munkahelyvalasztasat befolydsold tényezoket kvalitativ és kvantitativ technikak
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segitségével. Célunk olyan tampontok megadasa a Z generaciora (is) fokuszalo
munkaadok szamara, melyek segitségével korvonalazhatéak egy célcsoport-
orientalt employer branding stratégia mérfoldkovei. A kutatasi projekt elsd
fazisaban kvalitativ vizsgalatokat folytattunk: harminc mini-fokuszcsoportos
interjut Z generacio tagjaival és hét szakértdi interjit HR és Employer Branding
szakértokkel, mindkét esetben félig-strukturalt interjuvazlat segitségével.

A mini-fokusz soran az alanyok rekrutalasa holabda modszerrel tortént, egyetlen
szirofeltételt alkalmazva: az alany életkora alapjan a Z generaciohoz tartozzon.
Egy-egy fokuszcsoport maximalis 1étszam 6 {6 volt, minden esetben nem szerint
heterogén csoportokat vizsgaltunk, a vélemények litkdztetése és Osszevetése
érdekében. Az interjukr6l hangfelvétel késziilt. Az eredményeket hagyomanyos
tartalomelemz6 modszer segitségével dolgoztuk fel.

A munkaaddi oldal képviseldivel folytatott szakértéi interjuk alkalmaval,
termeléssel, gyartassal, fejlesztéssel foglalkozo nagy, illetve multinacionalis
vallalatok HR vezet6it illetve toborzasért felelés HR specialista munkatarsait
kérdeztiik tapasztalatukrol, véleményiikr6l. A kvalitativ fazis célja a feltaras, a
hipotézisek korvonalazasa és a masodik 1épés, a kvantitativ kutatas el6készitése
volt. Az ezt kdvetkezd kvantitativ felmérés soran is, nem reprezentativ, holabda
mintavételi modszert alkalmaztuk, az életkorra vonatkozd sziiréfeltételt
meghagyva toboroztuk az alanyokat. A felmérés soran a kvalitativ eredmények
alapjan kialakitott, sztenderdizalt kérdéivet alkalmaztunk, CAPI mobdszer
segitségével a felmérés eredményeként 1178 értékelhetd kérddivet kaptunk. Ebben
a fazisban a kovetez6 kutatasi kérdésekre kerestiik a valaszt:

Milyen preferenciarendszer jellemzi a valaszadokat a munkahelyvalasztas soran?

Az altalunk vizsgalt motivaciés tényezOk mennyire lehetnek hatékonyak e
generacid esetében a hatékonyabb munkavégzésre torténd Osztonzés kapcsan?
Milyen informacids-csatorna preferencia jellemzi e generaciot a munkahelyrél és
karrierr6l vald tajékozodas estében? A kvalitativ kutatds eredményeként
megnevezett ,karriert tamogatd mentor segitséget” milyen modon és feltételekkel
venné igénybe, milyen szolgaltatas jellemzOk esetén tartand azt igazan
hasznosnak?

3. Eredmények

Jelen tanulmanyban a kvantitativ fazis egy olyan részeredményét mutatom be,
mely a munkahely-valasztasi preferencia elemzésére, mint szegmentacios
ismérvre helyezi a hangstlyt. Ezen tobbvaltozos eredmények részletezése eldtt
fontosnak tartom kutatasi projektiink eddigi eredményeinek rovid attekintését:
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Kutatasi projektiinkben a Z generaciora fokuszalva arra kerestiik a valaszt, mi tesz
vonzova egy munkahelyet a Z-k szamara és mi motivalja 6ket hatékonyan egy
munkahelyen.

Eredményeink szerint a magasabb fizetés mar nem elég a Z-k szamara, az
elérelépési lehetdség, a jO csapathoz tartozas €lménye, a j6 munkahelyi légkdr
szintén a munkahely-valasztasi preferencia rendszer élén végeztek.

A kvantitativ eredmények Osszecsengnek a kvalitativ kutatasunk konkliziodival,
ahol a munkahely kivalasztasardl folyd beszélgetés soran is elséként emlitették az
alanyok a bérezés mellett a j6 munkahelyi 1égkort, a vonzd kdrnyezetet, olyan
csapat meglétét, ahol jol érezhetik magukat munkavégzés kdzben. Az eredmények
szerint a kreativ munkakornyezet és a sajat otletek megvaldsitasanak lehetésége
példaul fontosabb szempontok, mint a j6 cafeteria rendszer. (Fodor et al. 2018)

3.1. Munkahely-valasztast meghatarozo tényezok
faktoranalizise

A munkahelyvalasztas szempontrendszere jo szegmenticios ismérv lehet egy
Employer Branding stratégia soran. Ez alapjan jol karakterizalhatoak az egyes
szegmensek a szerint, kinek mi a fontos, mi a mérvadd, ha munkahelyet valaszt.
Ez segithet a munkaaddknak abban, hogy megtudjak, melyik szegmens szamara
tudnak leginkabb vonzoé ajanlatot adni, mely célcsoport(ok) szamara és milyen
HR-kommunikaciés, Employer Branding megoldast tudnak targetaltan kinalni.

Annak érdekében, hogy megtudjam, mely tényezOk tartoznak egybe a valaszadok
megitélése  szerint a  munkahely-valasztasi preferenciak  tekintetében,
faktoranalizist végeztem.

A négy-, 0t- és hatfaktoros proba eredményei szerint — ahol a KMO érték minden
esetben 0,852 volt és az dsszvariancia 50% feletti — voltak olyan elemek, melyek a
faktorszamtol fiiggetleniil mindig egyiitt mozogtak, mely azt mutatja, hogy ezek a
szempontok erésen 0sszekotddnek a munkavallalok értékitéletében. Ilyenek voltak
a a V1-V3 faktorok tényezdi, melyek stabilan dsszetartozé elemként funkcionaltak
minden proba esetében.

Vandorelemek - azaz a faktorok szamatol fiiggden eltéré csoportba integraldodo
tényezok a ,,cég pénziigyi héttere és ,,altalanos megitélése” és az a szempont, hogy
»sajat dolgoz legyek a cégnél” voltak. Ezek vagy a ,.stabilitasi tényezok” kozé
kertiltek, vagy a faktorszam novekedésével 6nallo csoportot alkottak.

A statisztikai mutatok és a szakmai magyarazat alapjan az Otfaktoros proba
eredményeit tekintettem elfogadhatonak. (1. Tablazat )
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Tényezok Reputacié | Karrier és Trendi Kényelem Extra

és stabilita- fejlédési elemek és bizton- | elvarasok

si tényezék | lehetdségek sag
Multinacionalis cég legyen 0,769 0,060 -0,042 0,048 0,101
Kiilf6ldi tulajdoni cég legyen 0,739 0,055 -0,057 -0,125 0,185
Orszagosan ismert cég legyen 0,731 -0,019 0,082 0,192 0,011
Sok embert foglalkoztasson a
cég 0,713 0,068 0,038 0,109 0,038
Fiatalabb atlagéletkor legyen
a cégnél 0,618 0,033 0,175 -0,046 0,188
Magyar tulajdonu cég legyen 0,579 -0,179 0,142 0,287 -0,204
Legyen lehetéség kiilfoldi
munkavégzésre 0,516 0,329 0,053 -0,268 0,233
Legyen elorelépési lehetoség
a cégnél -0,034 0,803 0,112 0,144 0,112
El6rejutasi lehetdség legyen a
cégnél 0,015 0,798 0,137 0,077 0,176
Szakmai fejlodésre legyen
lehetéség -0,016 0,667 0,300 0,088 -0,030
Tovabbképzési lehetoséget,
ill. tovabbtanulast biztositson 0,224 0,501 0,366 0,024 0,094
Viltozatos munkafeladat
legyen 0,017 0,209 0,759 -0,017 0,122
Kreativ munkafeladat legyen 0,093 0,178 0,728 -0,055 0,149
Jo csapatszellem legyen 0,000 0,148 0,553 0,347 0,103
A cégnek legyen tarsadalmi
felel6sségvallalasa 0,231 0,075 0,461 0,214 -0,188
Kiszamithaté, kotott munka-
id6 legyen 0,124 0,038 -0,149 0,618 -0,003
Ne sériiljon a csalad-
maganélet egyensilya -0,196 0,007 0,264 0,577 0,093
A munkavégzés helyének
tavolsiga a lakhelyemtdl -0,036 -0,059 0,058 0,533 0,348
A cég pénziigyi hattere, piaci
stabilitasa 0,043 0,410 0,013 0,479 0,034
Sajat dolgozé legyek a cég-
nél, ne munkaeré kozvetito
cégen keresztiil alkalmazza-
nak 0,097 0,186 0,127 0,358 0,006
A cég hirneve, dltalinos
megitélése 0,318 0,301 0,032 0,348 0,092
Legyen rugalmas a munka-
idé 0,192 0,014 0,306 -0,073 0,636
Magas fizetést biztositson 0,073 0,208 -0,145 0,332 0,615
Modern munkakornyezet
legyen 0,176 0,163 0,313 0,073 0,591

1. Tablazat : Munkahely-vélasztast meghatarozo tényezok faktorai
Forras: Sajat kutatas, 2017. N=1177 (KMO=0,852 &sszvariancia=50,342%)
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3.2 Munkahely-valasztasi preferencia szerinti
kalszterek

A faktoranalizist kdvetden K-means klaszterezési eljaras segitségével vizsgaltam,
hogy az egyes faktorcsoportok szerint miként szegmentalhaté a minta. Az
eredmények alapjan a munkahely-valasztasi preferencidk szerint 6t csoportot
kiilonboztethetliink meg egymastol (2. Tablazat).

Létszamaban legnagyobb két csoport (314 és 307 6) a ,,Stabilitasra vagyok™ és az
»~Ambicidozusok” szegmense. El6bbibe azok a munkavallalok tartoznak, akik a
sokakat foglalkoztatd, orszagosan ismert multinacionalis, vagy jo nevili magyar
vallalatokat részesitik elonyben.

Az ,,Ambiciozusok” szamara a karrier és fejlodési lehetségek a legfontosabbak, e
mellett a ,trendi” munkahely-valasztasi szempontok is mérvaddéak szamukra, ugy,
mint a ,,rugalmas munkaidé” vagy a ,,modern koérnyezet”.

A, Trendi munkavallalok” azok, akik a jo csapatszellemet, valtozatos és kreativ
munkakort keresik, akiknek fontos, hogy olyan cég dolgozdi legyenek, mely
ismert tarsadalmi feleldsségvallalasarol, azaz érzékeny a tarsadalmi, kdrnyezeti
kérdésekre.

Az ,Extra ajanlatokra vadaszok” azok a munkavallalok, akik szamara az ,,Extra
elvarasok” jelentik az alapot. Magas fizetésért rugalmas munkaidé mellett
kivannak dolgozni egy modern, j6 hangulata munkakornyezettel bird vallalatnal.

»Hirnév és stabilitdas kovet6i” a stabilitasi, megbizhatdsagi tényezok mellett a
vallalat hirneve, megitélése reputacioja élevezett prioritast az értékelési szempntok
koziil.

Faktorok/Klaszterek Klaszterek
Stabilitasra Trendi Extra A hirnév és Ambicié-
vagyok munkavallalok | ajanlatokra stabilitas zusok
Faktorok vadaszok kovetdi
N=307 N=250 N=314
N=165 N=140
Reputacié és -
stabilitasi tényezok 0,89238474 | -0,563453117 | -0,515531244 | 0,895482529 | 0,552241194
Karrier és fejlodési
lehetdségek 0,354032087 0,022368102 | -1,333124487 | -0,666163417 | 0,633594084
Trendi elemek 0,057674927 0,434420302 | -0,672110926 | -0,391853994 | 0,125626063
Kényelem és -
biztonsag 0,65473815 0,197631396 | 0,356877983 | -1,276912208 | 0,415699426
Extra elvarasok 0,219379959 | -1,048915199 |  0,636482314 | -0,610888551 | 0,558547668

2. Téblazat : Munkahely-valasztasi preferencia szerinti klaszterek
Forras: Sajat kutatéas, 2017. N=1177
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33 Munkahely-valasztasi preferencia szerinti
klaszterek szocio-demografiai jellemzoi

Az egyes faktorokat nem ¢&s életkor alapjan is jellemeztem, kereszttdbla
alkalmazéséaval, a Pearson-féle Chi-négyzet-proba szignifikancia értéke és a
korrigalt sztenderdizalt reziduum segitségével elemezve az Osszefliggések
meglétét és azok iranyat (3. Tablazat).

A ,Trendi munkavallalok” korében tapasztalhatjuk, hogy a férfiak az elvart
értékhez képest kevesebben, a holgyek pedig tobben vannak e csoportban. A
mintdn beliili eloszlashoz képest a holgy valaszadok vannak, nagyobb aranyban, a
»Hirnév és stabilitds kovetdi”—nél az arany épp forditott, a holgyek aranya
kevesebb, és a férfiaké tobb ebben a klaszterben. A tobbi klasztert - a
mintadtlaghoz hasonléan - kozel fele-fel aranyban alkottdk a férfi és ndi
valaszadok.

Nemek aranya | Stabilitisra | Trendi mun- Extra A hirnév | Ambicié- | Mintaitlag
a klaszterek- vagyok kavallalok ajanlatokra | és stabi- zusok
ben (%) vadaszok litas
kovet6i

ferfi 50,49 42,80 50,91 65,00 51,91 51,00
korr.

sztend.reziduum -0,217 -2,930 -0,031 3,525 0,369

nd 49,51 57,20 49,09 35,00 48,09 49,00
korr.

sztend.reziduum 0,217 2,930 0,031 -3,525 -0,369

Osszesen 100 97,1 100,0 103,5 100,4 100,0

3. Tablazat : Munkahely-valasztasi preferencia szerinti klaszterek jellemz6i nem szerinti dsszetétel
alapjan
Forras: Sajat kutatas, 2017. N=1177; szig=0,001

Az életkor szerinti megoszlas tekintetében az lathatd, hogy a Trendi
munkavallalok korében az elvart értékhez képest kevesebben vannak a 18 év
alattiak és nagyobb aranyban a 32-37 évesek. (4.tablazat)

E korosztaly feliilreprezentaltsaga a 18 éven aluliakkal egyiitt jellemz6 az Extra
ajanlatokra vadaszok korében. Ez azt mutatja, hogy egyrészt a palyakezddk
korében tapasztalhatjuk nagyobb ardnyban azokat, akik a magas fizetés, rugalmas
munkaidd, modern kdrnyezet szempontjait alapelvarasnak tekintik. E korosztaly
esetében ez inkabb a tapasztalatok hidnyéra €s a generacid sajatos értékrendjére
vezethetd vissza. Mig az ,,idosebb” 32-37 évesek esetében ez a preferencia
valdsziniileg sokkal inkabb jelenti a munkahely valtads szempontrendszerét, azaz
egyfajta motivacioés tényez6t. Munkatapasztalatuk révén elvarjdk mar az 1j
munkahely esetében, hogy a munkaidé-szabadid6 ardnya kedvezObb legyen, és a
fizetés is magasabb.
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A klaszterek munkahely-valasztasi preferencia rendszerének ismeretében nem
meglepd, hogy a mind a ,,Hirnév és stabilitds”, mind az ,,Ambicidozusok” kdrében
az elvart értékhez képest kisebb az aranya a 30 év feletti valaszadoknak.

Eletkor kategoriak | Stabilitasra Trendi Extra A hirnév | Ambicié- | Minta-
vagyok munka- | ajanlatokra | és stabili- zusok atlag
vallalok vadaszok tas kove-
toi

18 év alatti (%) 6,19 1,20 9,70 7,86 4,78 5,44
korr. sztend.reziduum 0,671 -3,332 2,598 1,342 -0,607
18-21 éves (%) 31,27 23,20 19,39 32,14 30,57 | 2781
korr. sztend.reziduum 1,576 -1,832 -2,601 1,220 1,278
21-25 éves (%) 33,88 40,00 24,85 33,57 39,49 35,37
korr. sztend.reziduum -0,639 1,724 -3,050 -0.475 1,782
26-31 éves (%) 14,33 11,60 12,12 18,57 16,88 14,63
korr. sztend.reziduum -0,169 -1,526 -0,982 1,408 1,320
32-37 éves (%) 14,33 24,00 33,94 7,86 8,28 16,75
korr. sztend.reziduum -1,321 3,458 6,376 -3,003 -4,695
dOsszesen (%0) 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 | 100,00

4. Téablazat: Munkahely-valasztasi preferencia szerinti klaszterek jellemz6i nem szerinti dsszetétel

3.4. A sziilok iskolai végzettségének hatasa a gyerekiik

alapjan
Forras: Sajat kutatas, 2017. N=1177; szig=0,000

munkahely-valasztasi preferencidja

Az egyes klaszterek esetében azt is megvizsgaltam, hogy milyen az abba tartozd
alanyok sziileinek legmagasabb iskolai végzettsége (5-6. Tablazat). E tekintetben
a kovetkez6 Osszefliggés-vizsgalati eredmények sziilettek:

Az ,Extra ajanlatokra vadaszok™ korében az elvart értékhez képest nagyobb az
aranya az alapfoki iskolai végzettséggel rendelkezé édesanyaknak és kisebb a

fels6foku képesitéssel

o

birokeé.

Az ,,Ambicidozusoknal”

képesitésl sziildi hattér jellemzo6 kevésbé.
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Edesanyja Stabilitisra | Trendi mun- Extra A hirnév | Ambicié- | Mintaatlag
legmagasabb vagyok kavallalok | ajanlatokra | és stabili- | zusok

iskolai végzett- vadaszék | tas kove-

sége / Klaszter t6i

alapfoku (%) 6,84 10,00 18,18 10,00 5,10 9,01
korr.

sztend.reziduum -1,547 0,614 4,435 0,434 -2,832

kozépfoki (%) 49,837 54,000 50,909 53,571 53,185 52,211
korr.

sztend.reziduum -0,969 0,638 -0,361 0,343 0,404

fels6foku (%) 43,322 36,000 30,909 36,429 41,720 38,776
korr.

sztend.reziduum 1,902 -1,015 -2,237 -0,607 1,251

5. Tablazat: Az édesanya iskolai végzettsége és a gyermek munkahely-valasztasi preferenciaja kozotti

Osszefliggés
Forras: Sajat kutatas, 2017. N=1177; szig=0,000

Edesapa legmaga- | Stabilitasra Trendi Extra A hirnév | Ambici6- | Mintaatlag
sabb iskolai vég- vagyok | munkavalla- | ajanlatokra | és stabili- zusok
zettsége / Klaszter 1ok vadaszok tas kove-

t6i
alapfokt (%) 11,726 14,800 15,758 8,571 7,325 11,395
korr.
sztend.reziduum 0,213 1,910 1,902 -1,120 -2,651
kozépfoku (%) 47,557 52,000 50,303 53,571 57,643 52,296
korr.
sztend.reziduum -1,934 -0,106 -0,553 0,322 2,216
felséfoki (%) 40,717 33,200 33,939 37,857 35,032 36,310
korr.
sztend.reziduum 1,868 -1,152 -0,683 0,406 -0,550

6. Tablazat: Az édesapa iskolai végzettsége és a gyermek munkahely-valasztasi preferenciaja kozotti

Osszefliggés
Forras: Sajat kutatas, 2017. N=1177; szig=0,003

Az eredmény egyrészt abbol a szempontbol is érdekes, hogy Osszefiiggés
mutathatd ki a sziilok iskolai végzettsége és a gyermekiik munkahely valasztasi
preferenciai kozott.

Es az Osszefiiggések iranyat elemezve azt latjuk, hogy épp azok a gyerekek varnak
el magas fizetést, rugalmas munkaid6t, akiknek sziilei vélhetéen ebben nem
részesednek alacsony iskolai végzettségiik okan.
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4. Osszegzés

A jelenlegi munkaerd-piaci kihivasok tiikkrében elmondhatd, hogy a vallalatok
sikereinek egyik legfobb zaloga a human eréforras. Az eredményes toborzast és
munkaerd megtartas kulcstényezék a versenyképesség megdrzésében. A jo HR-
kommunikaciohoz, munkaltatdoi markaépitéshez elengedhetetlen ismerniink
jelenlegi és leendd munkavallaloinkat. A tanulmany célja, hogy a fiatal
palyakezddkre, a Z-generacié tagjaira fokuszalva elemezze milyen tényezok,
milyen mdédon hatnak az esetiikben a munkahely megvalasztasara.

A kutatds eredményei alapjan  megkiilonboztethetiink — szegmenseket,
célcsoportokat a munkahely-valasztasi preferenciajuk alapjan.

Az egyes csoportokat szocio-demografiai jellemzoik alapjan is karakterizaltam,
igy a leendé munkaadok képet kaphatnak arr6l, melyik szegmenst, mi jellemzi egy
munkahellyel szembeni elvarasuk és demografiai hatteriik szerint. Az eredmények
megitélésem szerint segitséget nyujthat a toborzashoz és munkaerd-megtartashoz
egyarant sziikséges employer branding stratégiahoz a potencialis munkavallalok
arnyaltabb megismerése révén.

A kutatas folytatdsaban a minta tovabbi szegmentalasara torekszem, és a HR-
motivacios eszk6zok szerinti szegmensek karakterizaldsa révén tovabbi célcsoport
jellemzoéket kivanok feltarni, mely — megitélésem szerint- tovabbi hasznos
informaciokat adhat a HR-és Employer Branding szakemberek szamara.
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