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BEVEZETES

A szakdolgozatom cime a Fluktuicido dinamikai vizsgalata a Z generacidoban. A
témavalasztasom személyes érintettségen alapul, ugyanis a diplomdm megszerzését
kovetden az Emberi eréforras teriiletén tervezem az életpalyam. Ennek kovetkeztében
fontosnak tartom, hogy naprakész informaciokkal rendelkezzek az aktualis munkaerdpiaci
trendekrél és a munkavallaloi igényekr6l, amelyek monitorozasaval kialakithaté a

munkahelyi elégedettség és a hosszabb tavu elkotelezddés a szervezetek irant.

A téma aktualitasat indokolja, hogy a Covid-19 jarvany kovetkeztében az elmult harom
évben szamos véllalat kényszertien dontott a 1étszamleépités mellett, amely nem csak az
egyes szervezetekben, de globalisan és egyes szektorokban is jelentds munkaeréaramlast
generalt. Emellett a téma szempontjabol relevans, hogy a munkaerdpiac az elmult évtizedben
a technologiai fejlddéseknek koszonhetden, ugy mint az automatizacid, robotizacid
folyamatosan jelent6s valtozason ment és jelenleg is megy keresztiil. Ennek kovetkeztében
megndtt az érdeklddés az IT szektor irdnt, tovabba 1) munkakordk és alternativ

munkavégzési modok vannak terjeddben.

Ehhez hozzajarul az a tény, hogy négy generacionak kell azonos idoben egyiittmiikddnie
a munkaerOpiacon, ugyanis néhany éve a Z generacios személyek is megjelentek a munka
vildgaban. A kutatdsom kozéppontjaban a legfiatalabb nemzedék 4all, akiknek a
személyisége, a munkahoz vald hozzéallasa jelentdsen kiilonbozik az elddeiktdl, ezért a
célom a munkahelyi motivacioik és legfébb megtartd tényez6ik felmérése, amelyek alapjan

a hipotéziseim is felallitottam:

Hi - A kotott munkarendii foglalkoztatashoz képest a rugalmas munkarend
bevezetésével csokken a munkahely elhagyéasok szama
H2 - A szakmai fejlédést nyujté foglalkoztatdsi rendszerhez képest a munka-

maganélet egyensulyanak biztositdsa javitja a munkaerd megtartd képességet.

H3 - A magas szakmai kovetelmények felallitisdhoz képest javul a munkahely
megtartd képessége, ha a fejlédést vagy az ahhoz sziikséges Onképzést eldnyben

részesitik.

H4 - A munkahely valasztasnal a kapott fizetések és juttatasok helyett fontosabb az

elérelépési és fejlodési lehetdség biztositasa.



A dolgozatom szekunder kutatasaban a szervezetben fennalldé munkaerd-aramlasi
folyamatok megértése és megismerése valamint a Z generacios személyek megjelenése és
munkavallaldsi sajatossagai fejezetrészeket kiilonitettem el. A szakirodalmi attekintésem a
munkaerd-dramlasanak vizsgalatdhoz alkalmas dinamikai modszerek ismertetésével kezdem
, amelynek egyik legkézenfekvobb és leghatékonyabb megoldasa a BIG Data adatelemzési
modszer. Ezt kdvetden meghatarozom a dolgozatom koézéppontjadban allé munkaerd-aramlas
fogalmat, a szervezetben el6forduld formait valamint az egyes szintjeit. Ahhoz, hogy egy
vallalat kezelni tudja az egyes fluktuacios problémakat, elsdként a hatterében allo lehetséges
belsé tényezOket sziikséges azonositani, amelyeket a hipotéziseim vonatkozasdban
vizsgalok. A tovabbiakban a munkaeré-aramlas pozitiv valamint negativ hatasait
azonositom, majd ismertetem a fluktuacid szamitashoz sziikséges legfontosabb mérési
mutatokat. A szekunder kutatasom elsé fejezetét a munkaerd-dramlas csokkentésére és
esetleges szabalyozasara javasolt intézkedésekkel, megoldasi javaslatokkal zarom.

A szakirodalmi attekintés masodik részét a generacid, mint fogalom keletkezésével és
rovid meghatarozasaval kezdem, majd bemutatom a munakerépiacon aktiv négy generacio
a baby boom, az X, az Y, valamint a Z generacié altalanos ¢s munkaerdpiaci jellemzdit. A
kovetkezo fejezetben SWOT analizis segitségével munkaltatoi szemszogbdl részletesebben
elemzem a legfrissebb nemzedék munkaerdpiaci erdsségeit és gyengeségeit, valamint a
benniik rejlé munkaerépiaci potencialt és a munkavallalasukkal kapcsolatos esetleges
veszélyeket. A szekunder kutatdsom utolséd részében a munkaerd-aramlas és a Z generacio
kapcsolatat vizsgalom a hipotéziseim vonatkozasaban.

A szakdolgozatom primer kutatdsi részéhez kvantitativ és kvalitativ modszereket
alkalmazok. Az egyes munkaeré megtartd tényezék erdsségének munkavallaloi oldalrol
torténd vizsgalatahoz kérdéives kutatast hasznalok. A kérd6iv lezarasat kovetden a kapott
adatokat rendszerezem, formazom és elvégzem a sziikkséges adattisztitasokat. Az
eredmények feldolgozasat az SPSS statisztikai szoftverrel végzem el. A kvalitativ kutatas
soran munkaltatdo oldalrdl strukturalt interjut készitek, amelynek soran orszagosan 18
szervezet human eréforrds vagy személyiigyi részlegét keresem fel a valaszok
elkészitéséhez. A fluktuacido szempontjabol harom agazatot valasztok, ezek az ipar, a
mezOgazdasag, illetve a szolgaltatds szektor. Az interjuk lefolytatasat kovetden a kapott
valaszokbol egy adathalmazt készitek, megtisztitom a kapott adatokat, majd az egyes
kérdéseken beliil kategorizdlom oOket. A kategorizalt kérdések kiértékelését az SPSS

statisztikai szoftver kereszttabla elemzésével végezem.



A kutatasom keresleti oldalrél hozzajarul ahhoz, hogy jobban megismerjiik a Z generacio
munkavégzéssel kapcsolatos f6 motivacioit, valamint elvarasait a munkaltatok felé. A
kinalati oldal ralatast kaphatnak arra, hogyan latjak 6ket a munkaltatok, tovabba mit
hajlandéak megtenni a megtartasuk érdekében. A kapott eredmények hozzasegitik a

munkaerdpiac €rintett szerepldit a kdlcsonds hosszatava egyiittmiikodés megteremtéséhez.



1.A SZERVEZETBEN FENNALLO  MUNKAERO-
ARAMLASI FOLYAMATOK MEGERTESE ES
FELISMERESE

"Az emberi eréforrasok hatékony kezelése nem csak egy statikus feladat, hanem egy
dinamikus folyamat, amely alland6 figyelmet és fejlesztést igényel." - Dave Ulrich (sajat

forditas)

Az emberi eréforrasok menedzsment kézéppontjaban a human téke all, ami a szervezet
stratégiai forrasat jelenti. A feladata nem egyszerlien a munkavallalok felvétele és
alkalmazasa, hanem integralt tervezésbol, miikddtetésbdl, vezetésbol és értékelésbol alld
allandoan valtozé folyamat, amelyhez az adott szervezetnek alkalmazkodni kell. (Dr.

Szeghegyi A.)

1.1. Dinamikai elemzések a human eréforras teriiletén

Felhasznaléasat tekintve szamos teriileten alkalmazhatok, példaul a fizikaban, bioldgidban,
kozgazdasagtanban, szociologiaban ¢és pszicholdgidban. A dinamikai elemzések altal

heterogén valtozok eltérd idobeni hatasait vizsgalhatjuk meg. (Farkasné — Molndr, 2007)

A rendelkezésre 4ll6 adatok iddbeli valtozasanak és egymashoz vald viszonyanak
vizsgalata a human er6forras teriiletén is kiemelt szerepet tolt be, ugyanis segitségével
feltérképezheték, megértheték és elbrejelezhetdk a szervezetben végbemend HR
folyamatok. Eredményiil olyan Osszefliggések és trendek allapithatok meg, amelyek
hozzajarulnak a vallalat hatékony erdforras-gazdalkodasahoz, stratégiai dontéseinek
megalkotasahoz, valamint a szervezet fejlesztéséhez. Ezek a vizsgalatok tobbféle modszerrel
végezhet6k, mint példaul dinamikai matrix, idésor-elemzés, dinamikus modellek, illetve
egy¢éb matematikai és statisztikai szamitasok. A vizsgalatok elvégzéséhez felhasznéalhato
eszk6zok atfogd képet adhatnak a szervezet munkaerdvel kapcsolatos folyamatairdl és az
azokat befolyasold tényezokr6l, azonban ehhez elengedhetetlen, hogy rendelkezzenek

megbizhato és részletes adatbazisokkal.

A mai folyamatosan gyorsuld digitalizacié és novekvo adathalmazok miatt az egyik
legkézenfekvdbb megoldas a BigData elemzési modszerek hasznélata. A BigData elemzés
lényegében a wvallalat altal kezelt mult- és jelenbeli adatok Osszegyljtésének,
strukturdlasanak, tisztitdsanak és kiilonbozd szempontok szerinti vizsgalatanak osszessége,

amit az erre kialakitott informatikai szoftverekkel végezhetnek. ( Botelho — Bigelow, 2022)



A Big Data elemzése soran négy szintet kiilonboztethetiink meg az adatelemzések
szempontjabodl, annak felhasznalasi médja alapjan. Az elso a relativ megkozelités, amelynek
eredményeként egy gyors, rovid tavra alkalmas leird helyzetelemzést kap a vallalat annak
érdekében, hogy 1épést tudjon tartani a piaccal. A proaktiv megkozelités ezzel szemben egy
jovobe tekintd elemzés, melynek soran szamos tényezd keriil kiértékelésre, ezaltal
versenytarselemzésre és kiillonb6zé dontések meghozatalara is felhasznalhat6. A harmadik
szint a stratégiai elemzés, ami mar a human eréforrds kezelés szintjén is kivaldan
hasznosithat6. A stratégiai elemzések altal olyan modelleket és modszereket tudnak
kialakitani, amelyek eldsegitik a munkaerd toborzasi folyamatok soran a legalkalmasabb
jeloltek felkutatasat és kivalasztasat. A toborzéas kivalasztdsa mellett a mar meglévd
alkalmazottak viselkedési mintai, valamint munkavégzésiiket és a motivacidikat befolyasolo
tényezok szintén jol elemezhetok ebben a mélységben. Végiil a BigData legmagasabb
adatelemzési lehetdségének szintje az eldrejelzések, amivel a szervezet a jovot illetden
kovetkeztetéseket vonhat le munkaerd-aramlasarol és alkalmazottjai viselkedésérdl. Az

crer

aramlasi szokasokat és tendenciakat, valamint ezek okait. (Assessment Systems)

A BigData elemzési modszerek hasznalata a legkézenfekvobb megoldas a szervezet

human eréforras részlegének a fluktuacio azonositdsdhoz, megoldasdhoz és elorejelzéséhez.

1.2. A fluktuacié meghatarozasa és szervezetre gyakorolt hatasa

A fluktuaci6 sz6 szerinti jelentése hullamzas, ingadozas. (Arcanum) Egy adott id6szak
alatt kiaraml6 munkaerd Osszességét fluktuacionak nevezziik. (Phillips—Gully, 2015) A
fluktuacié a munkaeré-piac, illetve a vallalat egyik legfontosabb mutatdészama, amely egy
adott szervezetben vagy ipardgban bekovetkezd munkavallaléi ingadozast jelenti. A
fluktuaciéo mértéke jellemzden a munkavallalok onkéntes kilépésébdl, az athelyezésekbdl,

valamint a munkaltatoi felmondasok 6sszességébol szarmazik. (Cascio, 2018, sajat forditas)

Formaja szerint harom tipust kiilonbdztethetliink meg. Az els6 a természetes fluktuécio
(nyugdij, halaleset, munkaszerz6dés vége). A masodik a véllalaton beliili fluktuacio, amely
esetében a munkavallalé nem hagyja el a céget, csak athelyezésre vagy pozicid valtasra
keril sor. A harmadik tipus alatt a vallalaton kiviili fluktudcidt értjiik, amelynek
kovetkeztében a munkavallalo onként tavozik a cégtdl valamely kiilsé hatas kovetkeztében,

ugy mint a munkaerdpiac gazdasagi vagy szezonalis ingadozasai. Ennek egy specidlis



fajtaja, az ugynevezett korai fluktuacio, amelynek keretén belil a foglalkoztatottak

jellemzoen az els6 egy évben 1épnek ki a szervezetbdl. (Personio.de, sajat forditas)

A szervezetek életében a fluktuacid eltéré mértékben jelenhet meg, amelyek mas-mas
modszereket és stratégidkat igényelnek. Ennek kdvetkeztében elengedhetetlen a szervezeten

beliili fluktuacids szintek azonositasa és hatasainak felmérése a vallalat mikodésére.

1.2.1 A szervezetekben eléfordulo fluktuacios szintek
A fluktuacid kiilonb6z6 szinten van jelen a szervezetekben, amely négy kategoriaba
sorolhatd, annak alapjan, hogy a munkaer6-elvandorlds aranya miként viszonyul a teljes

foglalkoztatotti 1étszamhoz. (HRportal, 2018)

2. abra: A fluktuacié szintjei

KOZEPES FLUKTUACIO

Forras: HRportal adatai alapjan (2018), Sajat szerkesztés

Az elsd szint az optimalis fluktudcid, ez a szervezet miikodéséhez elengedhetetlen, mivel
hozzasegiti a vallalatot a valtoz6 munkaerd Osszetétel eléréséhez, valamint tdmogatja a
szervezeti tudasbOvitést. Az optimalis fluktudcid hatarértékei iparagtol fiiggden valtozok
lehetnek, azonban nagyjabol a 7 és 12 szazalék kozotti fluktuacid nevezhetd megfeleldnek.
(HRportal, 2018) Ez a sav ugyanakkor nagymértékben valtozhat, a 2021-ben kozzétett
nemzetkozi adatok alapjan a kiskereskedelemben akar a 60 szazalékos fluktuacios szint is

elfogadhatonak tekinthet6. (Megyeri, 2021)

Ezt koveti az alacsony fluktuacios szint, amely 12 és 25 szazalék kozé tehetd, ilyenkor
elmondhat6, hogy a munka koriilményekkel, illetve a munkavallalok elégedettségével nincs

probléma a szervezetben, inkabb kiilsé tényezdk befolyasolhatjdk azt. Ennek ellenére



érdemes figyelmet forditani ra és idében reagéalni az alkalmazottak megtartdsara iranyuld

intézkedések és stratégiak kialakitasaval. (HRportal, 2018)

A 25 és 45 szazalék kozotti munkaerd-aramlas a kozepes fluktuacios szint, amelybe a
vallalatnak mar mindenképp sziikséges beavatkoznia, mivel itt mar munkaerd-gazdalkodasi
¢s erOforras-ellatdsi problémak jelentkezhetnek, ezzel pedig romlik a szervezet
hatékonysaga és teljesitoképessége. A kozepes fluktuacios szinten a szervezet mikodésére
gyakorolt hatdsa mellett a felmeriild koltségek veszélyeztethetik a véllalat gazdasagossagat.
Els6 lépésként a probléma azonositasara van sziikség, amelyhez kiilonb6zo fluktuacio
dinamikai mddszerek hasznalata indokolt, majd a kovetkeztetések levondsa utan konkrét

intézkedési tervet kell késziteni a fennalld helyzet megoldasa érdekében. (HRportal, 2018)

Az utols6 szint a krizis, ilyenkor a fluktuacié mértéke meghaladja a 45 szazalékot a
szervezetben. Ebben a helyzetben mar az alapveté munkakdriilmények megteremtése sem
megy végbe az alkalmazottak felé. Ez a szint siirgds beavatkozast igényel, melynek elsd
1épéseként a munkavallalok olyan alapvetd megtartasara iranyul6 tényezokon kell javitani,

mint a bérek, juttatasok. (HRportal, 2018)

A Wattson Wyatt tanacsadé cég 2005-6s Human Capital Index Report nevii felmérésének
eredménye a fluktuacié szintjeinek 0j Osszefliggéseire mutatott rd. A felmérés 147 elemi
mintaval zajlott, amelynek célcsoportja amerikai nagyvallalatok voltak. A felmérés
ramutatott arra, hogy a szervezet milkdodése és eredményessége szempontjabol nem
feltétleniil az alacsony fluktuécids szint elérése a legoptimalisabb, hanem az a szint, amely
esetében megvalosul, hogy a nem megfelel6en teljesité vagy a mar nem fejlodo képes

munkavallalok valamilyen modon elhagyjak a vallalatot. (HILL International, 2014)

Osszességében tehat megéllapithatd, hogy a fluktuacios szintek az egyes szervezeteknél
eltérd hatast gyakorolnak, csupan a munkaerd elvandorlds mértékébdl nem kovetkeztethetd
arra, hogy egy adott szint negativ hatassal van a vallalat miikodésére. Fontos megvizsgalni

a tavozd munkadllomany Gsszetételét, a tdvozas okat, illetve a fennallo fluktuacios szintet
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1.2.2 A fluktuaciot befolyasolé belsé tényezék definialasa
A fluktuacié okainak hatterében szamos tényez6 all, amelyeket elkiilonithetiink aszerint,
hogy munkaltatoi vagy munkavallaléi aspektusbol vizsgaljuk a munkaeré-aramlast egy adott

szervezetben.

A munkaltatéi oldalrél eldszor is 1ényeges kiemelni a munkaerd-tervezést, amelynek
segitségével biztosithatd a megfelelé kompetencidju alkalmazottak iranti igény eldrejelzése.
( Bokor et. al., 2019) A fluktuaciot gyakran kezdeményezheti a munkaltato, amelynek oka
Osszefligghet a munkavallald képességeivel vagy a munkaviszonnyal kapcsolatos
magatartassal. A munkaerd-aramlast a vallalaton kiviili, gazdasagi okok is befolyasolhatjak,
amelynek kovetkeztében a vezetd 1étszamleépitést is alkalmazhat az esetleges veszteségek
csOkkentése miatt. Ennek tobb fajtaja megkiilonboztethetd, igy mint az ugy nevezett fii-
nyird elv, a kiilsé cégbe torténd egyes munkakorok kihelyezése vagyis az outsourcing, a
vallalat méretének csokkentése, a szervezeti folyamatok ujraszervezése, valamint az

onkéntes munkahely elhagyasat tamogato intézkedések. (Karoliny, 2008)

A munkavallaloi nézépontbol az onkéntes munkaeréaramlast szamos tényezd okozhatja,

amely szorosan Osszefligg a szervezeti kulturaval és a vezetési stilussal.
Altalaban jellemz6, hogy a munkaviszony kezdetekor (elsé hetekben) szembesiil azzal a
munkavallalo, ha a toborzés, kivalasztas soran elképzelt elvarasainak nem felelnek meg az
adott munkafeltételek. (ijob.hu, 2023) Eléfordulhat hogy a vezeté6 kommunikacidja, a
hozzaallasa, a bizalma a munkatarsak felé, valamint az 6szténzési modszere nem megfelel6
az alkalmazott szamara, ezaltal nem alakul ki hosszatavh elkotelezettség. (Cservenyidk,
2004)

A munkavallalok legkiemelkedobb munkaeré-aramlasat befolyasold fébb tényezoi ezen
kiviil a rugalmassag, a munka-maganélet egyensulya, az onképzés és fejlesztés, az eldrelépés
¢és fejlodési lehetéség valamint a bér és a juttatasok, amelyek alapjan a szakdolgozatom
hipotéziseit felallitottam. Ezek nem megfeleld hasznalata nagymértékben el6idézheti a

munkavallalok felmondasat.

Rugalmas munkarend

A munkarend olyan jogi eszkdz, amely a munkaidd szervezésének alapvetd keretét
biztositja, és meghatarozza a munkaidd beosztasaval kapcsolatos eldirasokat és szabalyokat.
A munkarendnek kiemelt szerepe van a munkaidé hatékonyabb felhasznalasaban, valamint

a munkavallalok és a munkaltatok érdekeinek Osszeegyeztetésében. (Pdl, 2018) Az utobbi
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hasz évben megvaltoztak a hagyoméanyos munkaszervezési eljarasok, igy mig korabban a
munka mértéke volt hangstlyos, a szabadidd felértékelodésével ma mar egyre inkabb
elterjedtek az alternativ munkaidébeosztasok. Ennek egyik tipusa a torzsidé-peremidd
rendszer, amelyben a munkaltato altal meghatarozott iddintervallumban, a térzsidén beliil a
munkavallalonak kotelez6 munkat végeznie. Az ezen kiviil es6 ugy nevezett peremiddben,
a munkavallalo szabadon donthet rendelkezésre allasarol. ( Karoliny, 2008) Az alternativ
munkaidd rendszerekhez sorolhatd tobbek kozott a tivmunka és az otthoni munka is. (
Bokodi, 2016) A teljesen kotetlen munkavégzés esetében a munkavallalo a munkaidejének
elvégzésérél szabadon donthet. (Pentz.,2016) A rugalmas munkafeltételek alkalmazasa
kolesondsen hasznos a munkaerdpiac mindkeét szerepldje szamara. A munkavallalora nézve
pozitiv egészségiigyi hatasokkal jar, tovabba lehetdséget biztosit az eredmeény ellendrzésen
alapuld o6nalldé munkavégzésre, a koltségei megtakaritasara és a munkan kiviili egyéb
maganéleti iligyek intézésére. A munkaltatd ezaltal nagyobb munkahelyi motivacidt €s
hatékonyabb munkavégzést érhet el, amely hosszitavon csdkkenti a munkaerd aramlast.

(Valkai N.)

Munka maganélet egyensulya

A munka-maganélet egyensulyanak kutatdsa az 1980-as években kezdédott, azzal a
céllal, hogy feltarja és megoldja a munkahely és a maganélet kozotti konfliktusokat.
(Greenhaus—Beutell, 1985) E kutatasok megallapitottak, hogy az embereknek korlatozott
er6forrasaik vannak, ezért, ha nem talaljak meg az egyensutlyt tigy nevezett ido, fesziiltség
vagy viselkedésalapt konfliktus alakulhat ki. A munka-maganélet egyensuly olyan allapot,
amikor az egyén képes Osszehangolni a munkdjaval és maganéletével kapcsolatos
kotelezettségeit €s érdeklddési teriileteit. Ez a harmonia lehetdvé teszi az egészség, a magas
szintli teljesitmény, a motivacio és az életmindség hossza tava fenntartasat. A munka-
maganélet egyensuly definicioja valtozatos lehet, de a cél 4ltalaban az elégedettség és a jO
funkcionalas az élet kiilonboz6 teriiletein, minimalizalva a szerep-konfliktusokat. (Ovdri —

Oroszné, 2019)

A munka-maganélet egyensulyanak egyre fontosabb szerep jut, ugyanis napjaink
gyakori tiinetegyiittese a munkahelyi kiégés, vagyis a burnout. A kronikus munkahelyi
stressz es annak nem megfeleld kezelése kovetkeztében kialakult tilhajszoltsag, olyannyira
globalisan jellemzé népbetegséggé valt, hogy két éve a WHO egészségiigyi
rendellenességek listajara is felkertilt. (Paul Ch. Donders, 2020)
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Képzés és oktatas

A tudasalapu tarsadalomban egyre hangsulyosabb szerepet kap napjainkban a Human
Er6forras hataskorébe tartozo képzés €s fejlesztés, amely lehetévé teszi a piaci igényekhez
valé megfeleld alkalmazkodast, és a teljesitmény novelésével hozzdjarul a szervezet
versenyképességének megtartasahoz. (Karoliny, 2008) A képzés elsGsorban rovid tava
inkabb az egyén munkakorh6z kapcesolodo teljesitmény javitasat szolgald, mig a fejlesztés a
szervezet hosszu tavu céljaira késziti fel a munkavallalot. (Bokor et al., 2014) A tanulas
fontossagat bizonyitja, hogy a manapsag egyre gyakoribb a véllalatoknal az Emberi
Eréforras teriiletén kiilon kialakult képzési és fejlesztési részleg valamint az itt 1étrejovo
vezetd beosztasok, mint a képzés-fejlesztési vezetd, oktatasi igazgato, vagy személyzet-és
szervezetfejlesztési vezetd. Emellett elterjedtek a vallalaton beliili képzés ¢€s oktatas
rendszerezéséért felelds Gigy nevezett vallalati akadémiak, valamint a kiilonb6z6 egyetemek
és a vallalatok illetve a kiils6 képzést és oktatast lehetové partnerek kozotti

egyiittmikodések. ( Effron et. al, 2004)

Az egyéni képzés hatékonysagat noveli, ha a munkavallalok folyamatos visszajelzést és
elismerést kapnak, tovabba ha minden egyes folyamatnak meg van a tanulasi célja, amely
hosszutavon javitja a munkavallalo elégedettségét és elkotelezettség érzését. Ezzel szemben
negativ hatasa lehet, ha a munkavallonak a munkéjabol kifolyolag nincs ideje az elvégzésére,
vagy a szervezeti kultara jellege, a munkakor nem teszi lehetévé ennek a gyakorlatban valé

alkalmazasat. (Karoliny, 2008)

Elorelépés és fejlodési lehetoség

A Kkarrier az egyén eltéré szerepeit jelenti a szakmai életutja sordn, amely szorosan
Osszekapcsolodik a képzéssel és fejlesztéssel valamint a célja a benne 1évd potencial
megvalodsitasa a szervezeti hierarchiaban valo feljebb jutas érdekében. (Bokor et. al., 2014)
A véllalaton belill a karrier tervezésesért az egyén és a szervezet egyiittesen felelds.
Jellemzden az el6bbinek rendelkeznie kell megfeleld dnismerettel, személyes motivacidval,
valamint tudatositani kell a képességeit és a céljait. A szervezet ezzel szemben felelds a
karriermenedzsment eszkoztaranak megfeleld kialakitasaért, amelybe beletartoznak a
tehetségek szervezeti kivalasztasanak szempontjai, az értékelés, visszajelzés, fejlesztés
miikodtetése, a munkaerémozgas tervezése ¢és mikodtetése, a karriermenedzsment
tevekénység HR rendszerbe illesztése, a tehetségek megtartasat és fejlesztését tamogatd
kompenzacids rendszer, valamint a képzések, amelyek az utédok felkésziilését segithetik a

vezeti pozicid elérésére.( Bokor et. al, 2014)
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A bér és a juttatasok

A jovedelem az egyik legjelentdsebb munkaeré megtartd tényezd, amelynek
meghatdrozasat a vallalatok gyakran a jovedelemszint elemzésével kezdik. A munkaerdpiac
informaciéi és a versenytarsak elemzése segiti az egyes vallalatok javadalmazasi
rendszerének megfeleld kialakitdsat, amely a kozvetlen és a kozvetett kompenzacio

egylittesét jelenti.

A kompenzacié a munkavallald6 munkavégzéséért kapott ellenszolgaltatas, amelynek
kozvetlen tipusa: az alapfizetés €s ennek valtozo teljesitményhez kotott elemei és a bonusz,
valamint a jutalékok, mig a kozvetett kompenzicidhoz a juttatisok tartoznak. A
javadalmazasi rendszer alkalmazasanal, a tl alacsony atlagos bér meghatarozasa noveli a
munkaerdaramlést, mig a tul magas szint megnovekedett munkaerdkoltséget okoz. Ez azért
fontos, mert a bérek a szervezet hatékonysagat jelentosmértékben befolyasoljak. A fizetések
alakulasat a munkaado6 pénziigyi lehetdségei, a szervezet kompenzacios elvei, amunkakor
érteke, a munkavallalok relativ hozzajaruldsa, a munkaerdpiaci viszonyok, a regionalis

munkaerdpiaci viszonyok, valamint a munkaiigyi kapcsolatok befolyasoljak.

A javadalmazasi rendszerek manapsag egyre elterjedtebbek, foleg a teljesitményelvii
vallalatok esetében. Ez alapjan megkiilonboztethetiink kompetencia alapu rendszereket,
valamint teljesitmény alapu Ggy nevezett 6sztonzo rendszert. Az el6bbi esetében jellemzo,
hogy a szakmai potencial, a képességek és tudas all a kozéppontban, amelynek nem feltétele
a teljesitmény clérése szemben az Osztonzési rendszerrel. A teljesitmény alapt fizetési
rendszer legjellemzébb megjelenési formai: a valtozd bér, amikor a fizetés egy része a
teljesitményhez kapcsolodik, az év végi teljesitmény alapu fizetés, valamint a fizetéstol
kiilon szamitott egy 0sszegli bonusz. Az egyéni 0sztonzési rendszerek mellett beszélhetiink
még a csoportos szintli bonuszokrdl, valamint a szervezeti teljesitményhez kothetd

jutalomrdl és egyéb kifizetésekrol. (Bokor et. al., 2014)

Az egyéni alapu fizetési rendszer mellett 1étezik az ugy nevezett széles savu fizetési
rendszer, a broadbanding, amelyek a korabbihoz képest tagabb munkakori leirasokat
tartalmaz. (Karoliny, 2008) A kozvetett tipusi kompenzacio, vagyis a juttatasok, a
javadalmazasnak azok a komponensei, amelyek célja a motivacido és a munkavallalok
biztonsaganak és elkdtelezettségének novelése. A juttatdsok adojogszabalyai valtoznak a
szocialis, tarsadalmi vagy koltségvetési méltanyossdg alapjan és kialakitasat érdemes
juttatasi csomagként megszerveznie, emellett figyelembe kell vennie, hogy hany szazaléka

legyen a javadalmazasnak, valamint, hogy milyen elemek tartozzanak bele.
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Megkiilonboztethetiink tobbféle juttatast, ugy, mint a béren kiviili juttatas, a meghatarozott
juttatds, valamint az adomentes juttatas, amelyek koziil 2019 januarjatol a béren kiviili,
valamint a meghatarozott juttatdisok mar a jovedelem részét képezik. Az adomentes
juttatdsokhoz sorolhat6 a lakascéli, valamint mobilitasi timogatas, kockazati biztositds mas
személy altal fizetett dija, a diakhitel torlesztéshez biztositott munkaltatoi tamogatas. ( NAV,

2018)

1.2.3 A fluktuacio szervezetre gyakorolt hatasai

A fluktuacionak szamos hatasa lehet a szervezet miikodésére, amelyek lehetnek a
szervezet versenyképességét és hatékonysagat pozitiv iranyba befolyasolok, azonban
eléfordulhat olyan mértékii és Osszetételli munkaeré-elvandorlas is, amely nem csak a

vallalat miikodését veszélyeztetheti, hanem akar a fenntarthatosagat is.

A munkaeroé-elvandorlas pozitiv hatasai

A hagyomanyos gondolkodas alapjan, a vallalatok alacsony munkaerdaramlasi rat4jabol
a hatékony ¢és megfeleld vezetdi attitlidre kovetkeztethetiink. Ez a fajta 1atdsmod azonban
gyakran megtéveszt6 lehet, és a munkaerdpiaci tendenciak egyre inkabb azt bizonyitjak,
hogy a szervezet szamara egy optimalis fluktuaciobol szdmos eldny szarmazhat, amely

hozzajarul a vallalatok fenntarthato fejlédéséhez. (Wholley, 2018, sajdt forditas)

A szervezet versenyképességének a megdrzése szempontjabol kiemelkedd, hogy a
munkavallaloi Osszetételben olyan személyek szerepeljenek, akik hisznek az {izleti
startégiaban és elkotelezettek a vallalat kiildetése valamint az 4ltala képviselt értékek irant.
A munkaer6 aramlas ezesetben elonyokkel jar, hiszen a szervezet céljaival elvarasaival nem
kompatibilis személyek tavozasa altal lehetdség nyilik 1j, kompetensebb munkatérs
felvételére, akik nem csupan szakmailag, de hozzéaallasukkal is megfelelobben illeszkednek

az adott szervezet kultirdjadhoz.

Ehhez a kategoridhoz hasonld pozitiv hatas akkor éri a szervezetet ha olyan munkaerd
1ép ki a vallalattol, aki valamely okbol, igy mint a munkahelyi elégedettség vagy a nem
megfeleld készségek és képességek hidnya miatt gyenge teljesitményt, ezéltal negativ
munkamoralt kozvetit. Ez a jelenség a vallalat eredményességét fokozottan veszélyeztetheti,
ugyanis demotivald hatdssal lehet a tobbi alkalmazottra, akik az esetleges hibdk miatt

tobbletfeladatok elvégzésére kényszeriilhetnek.

Tekintve, hogy az egyik legfontosabb munkaerd megtarté tényezdnek szamit napjainkban

a pozitiv, tamogaté munkahelyi 1égkor, kiemelt szerepe van annak is, hogy azok a negativ
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attitiddel rendelkez6 munkatarsak, akik valamilyen formaban veszélyeztetik az
alkalmazottak Osszetartozas érzését, minél korabban hagyjak el a vallalatot. A Harvard
Business Review tobb, mint 60 000 amerikai allampolgarsagti munkavallaloval folytatott
kutatdsa szerint ugyanis a mérgez6 munkahelyi hangulatot eldidéz6 alkalmazottak kilépése
7200 dollarral magasabb koltségmegtakaritast eredményez a cégnek, mint egy kiemelten
tehetséges és értékes munkavallalo felvétele. ( Housman - Minor, 2015, sajdt forditas) Ez
abbol is eredeztethetd, hogy az ilyen személyek hatasara mas kollégak is elveszthetik
motivaciojukat, és a feladatok megfeleld koncentraldsa helyett az idejiiket valamint az
energidjukat a talzott mértékii konfliktusok megolddsara ¢és kezelésére forditjak. A
Cornerstone kutatdsa alapjan ennek egyik kovetkezményeként az értékes €s tehetséges
munkaerék 54%-a donthet a felmondas mellett. ( Housman, 2023, sajdt forditas) Ez ujabb
munkaerdaramlasi spirdlt valamint bevétel kiesést okozhat, tovabba hosszitivon a

szervezeti hirnév vesztését idézheti el6. (CGTStaffing, 2021, sajdt forditas)

A szervezet szamara szintén pozitiv hatassal lehet a fluktuacid egy mar régota fennallo
munkaviszonnyal rendelkezd alkalmazott esetében, aki nem nyitott az Gjitasi lehetdségekre
¢s a sok év alatt elvesztette mar a f6 motivacidjat. Az 6 helyiikre altalaban olyan személyt
keres a vezetdség, aki tanulékony €s innovativ beallitottsagu, ezaltal képes lehet felvenni a

versenyt az aktualis munkaerdpiaci trendekkel.

A szervezetfejlesztési szandék is generalhat munkaerddramlast, példaul abban az
esetben, ha a vezetdség ugy hataroz, hogy valtoztat a munkavallalok nem, kor, vagy faji,
nemzetiségi osszetételén. (Joseph, 2023, sajdt forditds) Ez azért relevans, mert a valtozatos
Osszetételi munkakornyezettel né a munkavallalok elkotelezettsége a vallalat irdnt. Az
allitast a Yello kutatasanak eredménye is bizonyitja, miszerint a munkavallalok 70%-a
megfontolnd a munkahelyvaltads lehetdségét, egy olyan vallalat esetében, ahol nem

forditanak kell6 figyelmet a valtozatossagra.(Haldsz., 2021)

A munkaerd-elvandorlas negativ hatasai

A fluktuacié egyik leggyakoribb negativ hatasai kozé tartozik a koltségvesztés, amit
elsésorban az elbocsatasi, a toborzas-kivalasztasi, illetve a felvétel és betanitasi folyamatok
kiadasai idéznek el6. (Randstad, 2021) Ezt tamasztja ala a The Society for Human Resources
Management tarsasdg tanulmanya, akik kovetkeztetése alapjan egy munkavallalo

helyettesitése atlagosan 42 napba telik és 4129 dollarba keriil. A kutatds szerint a vallalatok
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dollarmilliardokat koltenek az Egyesiilt Allamokban és vilagszerte a toborzasra, a

kivalasztasra és az uj munkavallalok betanitasara. (Robinson, 2022, sajat forditas)

Az el6z0 kutatas eredményeit Bartok Mark, keresGoptimalizalassal foglalkoz6 tanacsado
is megerdsiti, akinek meglatasai szerint, ha a probaidé alatt véget ér az 10 alkalmazott
munkaviszonya, akkor az a jovedelmének megkdzelitéleg a hat-nyolcszoros veszteségét
jelentheti a vallalat szdmara. A szamitasok alapjan egy alkalmazott tavozasa a vallalatnak

atlagosan 630 000 forintba, de ennek akar a tobbszordsébe is keriilhet. ( Bartok, 2020)

Az anyagi veszteségen tul a szervezetben tuddsvesztés ¢€s teljesitményromlds is
bekovetkezhet, ha olyan munkavallalok tavoznak akik értékes vagy nehezen potolhaté tagjai
voltak a vallalatnak. (Randstad, 2021) Ebben az esetben a szellemi toke elvesztésén tul,
tovabbi negativ vonzata lehet annak, ha a kordbbi alkalmazott egy konkurens céghez
szerzOdik, ugyanis amellett, hogy értékes tudast csoportosit at, még a vallalat

versenyképességét befolyasolo informaciokkal is rendelkezhet. (Bartok, 2020)

A szervezetben bekovetkezd tulzott munkaerd-aramlas erdforras-gazdalkodasi
problémaékhoz vezethet, amelynek okan egyes alkalmazottakra tobbletfeladat harul. Ennek
hatdsara az adott dolgozdé munka-maganélet egyenstlya felborulhat €s csdkkenhet a
munkahelyi elégedettsége, ami pedig tovabbi erdforrds visszaesést von maga utan, ezt

nevezzik fluktuaciés 6rvénynek. (HILL International, 2014)

A fluktuacio mértékének vallalatra gyakorolt hatds megallapitasdhoz szamszertisitett €s
tényszerti adatokra van sziikség, annak érdekében, hogy a szervezet képes legyen
megfelelden felmérni az adott erdéforrés-gazdalkodasi stratégidja hatékonysagat és az
esetleges beavatkozas lehetdségét. A vallalat ennek érdekében kiillonb6zéd mérési
modszereket és mutatdszamokat hasznalhat, amelyek pontos adatokat adnak a szervezetben

fennall6 munkaerd-aramlasi folyamatokrol.

1.2.4 Fluktuacié mérési modszerek

A munkaerd aramldas jellemzése kiilonb6zé mérd szdmok alapjan végezhetd el, amelyek
segitségével felmérhetéek egy szervezetben a fluktudcios tendencidk. Ezen aranyok
kiszamitasahoz sziikséges egyrészt a vallalathoz belépdk, masrészt a tadvozok szadmat
ismerni. Tovabba fel kell mérni a szervezetben jelenleg atlagosan alkalmazottak értékét is.
A mérészamokat idében egy évre szamoljak ki, azonban jellemzo, hogy a szervezetek az

aktualis helyzetet leiro mérészamot is figyelemmel kisérik. (Sziigyi —Molnar, 2012)

17



Az egyik legfontosabb ardnyszdm a belépési forgalom, ami a belepdk szdmanak és az
atlagos munkavallaloi 1étszdmnak a hanyadosa szazalékban. Ez megmutatja, hogy egységnyi

foglalkoztatottra mennyi 0j alkalmazott jut. (Sziigyi —Molnar, 2012)
Belépési forgalom (%) = (Belépék szama (f6) / Atlagos allomanyi 1étszam (£6)) x 100

A masik legfontosabb mérdszam, a fluktuacio, vagyis a kilépok szamanak és a munkaban
1évo alkalmazottak szazalékos aranya. A jelentése az, hogy egységnyi munkavallalora

mennyi tavozo alkalmazott jut. (Sziigyi —Molndar, 2012)
Kilépési forgalom (%) = (KilépSk szama (f3) / Atlagos allomanyi létszam (f6)) x 100

Az altalanos munkaerd forgalmat pedig a munkaerd forgalom aranyaval jellemzik, amely
az egy idében kilépd és belépd személyek ardnya az egész cég alkalmazasban 1€vo
allomanyhoz képest. Ezzel lehet jellemezni, hogy egy alkalmazottra mekkora

munkaerdszam valtozas tartozik. (Sziigyi —Molnar, 2012)

Munkaeré-forgalom (%) = (Belépék szama (£6) + Kilépok szama (£6) / Atlagos allomanyi

l1étszam) x 100

A szervezeteknél jellemzd a munkaerdvaltasi mérdszam alkalmazésa is, amely az 1j
alkalmazottak és a tavozok szamdabol a kisebbik. Ebbdl eredeztethetd a munkaerdvaltas
intenzitdsa mérdszam, amely az elobb leirt munkaerdvaltds merdszam ¢€s az atlagos
alkalmazotti szam aranya. Ez azt jelenti, hogy egy alkalmazottra mi a minimum valtozo

1étszam.
Munkaerd-valtas = Minimum (Belép6k szama (£6); Kilépok szama (£6))

Munkaeré-valtas intenzitasa (%) = (Munkaeré-valtas (f6) / Atlagos allomanyi 1étszam

(f8)) x 100

A fluktuacido ingadozasat befolydsolhatja a munkavallalok &tlagos bérszinvonala,
valamint az egyéni bér, ami ha nem aranyos az elvégzett munka tartalmaval, értékével és a
pozicié altal eldirt kovetelményekkel, az a munkavallalok elégedetlenséghez, majd a

fluktuacié tovabbi novekedéséhez vezethet. (Sziigyi —Molnar., 2012)

A bérszinvonal meghatdrozdsa a klasszikus modell, ahol a bér a munka
hatartermelékenysége a dija. (Pogatsa, 2015) A hatartermelékenység pedig a termelési
tényez0 felhasznalasa €s a termelés novekedése kozotti aranyt mutatja meg, vagyis hogy

egységnyi termelés ndvekedéshez milyen mértékben kell ndvelni a munkat.
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1.3. A fluktuacio csokkentését, szabalyozasat elosegité szervezeti
intézkedések

A munkaerdvaltozast az okoktol fiiggéen eltéré megoldasokkal lehet kezelni. A
szervezetben 1évé munkavallalok hosszatavo megtartasahoz elsdsorban szamszerusiteni kell
a fluktuaciot, majd sziikséges egy fejlesztési terv meghatarozésa, annak érdekében, hogy
milyen célt kivan elérni a vallalat. A kovetkezd 1épés a koltségterv készitése, amelyben a
szervezet felméri a keletkezett veszteségeket. A munkaerdaramlés csokkentéséhez és
szabalyozasdhoz az emlitettek mellett azonositani kell az okokat, amelyeknek tobb

modszere is lehet.

Az egyik ilyen megoldas, ha a kilépé munkavallalokat bizonyos szempontok alapjan,
ugy mint az ¢letkor, a nem, a szakmai tapasztalat, a végzettség, a személyes teljesitmény, a
beosztas és a foldrajzi hely identifikal a vallalat. A vizsgalati modszerrel lehetdség nyilik
azoknak a csoportoknak a kisziirésére, akik korében a legmagasabb a munkaerdaramlas.

(Hill International, 2014)

Ennek egyik eljarasa lehet a halozatkutatas, amely lehet6vé teszi a szervezetben lappangd
kapcsolatrendszer struktardjanak, az egyéni és kozos funkcioknak a kvantitativ €s kvalitativ
vizsgalatat. (Galambosné, 2015) Tovabba kisziirheté azoknak a munkavallaloknak az
aranya, akiknél csokkent a munkavallaloi elégedettség, munkahelyvaltozast terveznek ¢€s
vagy mar hosszabb ideje megjelent naluk az un. burn out vagyis a munkahelyi kiégés

szindromaja. (Bartok Mark, 2020)

A munkaer6é aramlas csokkentéséhez tovabba meg kell vizsgalni azokat a motivacios
tényezoket és az ahhoz tartozd részlegek munkavégzését, amelyek az egyénben 1évo
elégedetlenséget okozzdk. Ennek egyik formdja lehet a munkahelyi elégedettség és
elkotelezettséget vizsgald teszt, amely strukturalt kérdések alapjan értékeli a munkavallalok
szervezetrdl alkotott Osszképét. A masik stratégia, amikor a vezetdk egy kiilsd
szervezetfejlesztéssel €s tanacsadassal foglalkoz6 vallalatot vonnak be a krizishelyzet
megoldasa érdekében. Ezek a vallaltok rendszerint személyesen, strukturalt interju
formdjaban vagy online mérik fel a munkavallalok altalanos véleményét a vallalattal
kapcsolatban. Az  elégedettségvizsgalat soran, az elégedettséget és  annak
Osszelégedetlenségen belilli sulyat valamint a hosszatdva fenntarthatosagat és a f6
elégedetlenségi faktorokat okozoé teriileteket vizsgaljak meg. Ezek megnyilvanulhatnak a

fizetés €s a juttatdsok, a szervezeten beliili szakmai fejlédés, az onképzés fejlesztés, a
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munkahelyi [égkor, az értékelés és a kommunikacids stilus, valamint a vezetdség hozzaallas

teriiletén. (Hill International, 2014)

A fizetés és juttatas egy kiemelkedd jelentéségli munkaerOmegtartd tényezd, ezért a
vallalatoknak érdemes ugy kialakitani és a kezdd pozicidkat meghirdetni, hogy ne csak
egységesen versenyképesek, de az atlag folott legyenek, amivel a szervezet felhivhatja
magara az értékes tudassal és kiemelked6 kompetencidval rendelkezé munkatarsak
figyelmét és novelheti versenyképességét a munakerdpiacon. A vallalatokon beliili
igazsagtalansag érzése és a bérbdl adodo konfliktusok csokkentésének egyik eszkbze a
teljesitmény alapjan torténd bonuszrendszer kialakitasa, vagy €éppen a tehetséggondozd
program létrehozasa, ahol azokat a személyeket részesitik elonyben akik nagymértékben
hozzajarulnak a szervezet produktivitdsdhoz. Az egységes teljesitményalap jutalmazasi
rendszer elénye, hogy az ¢értékes munkavallaloéknak erdsdodhet a munkavallaléi
elkotelezettség érzése a vallalat irant, mig a kozépszeriien vagy éppen gyengén teljesitd
munkatarsakat a teljesitmény javitasara OsztonOzheti. (Luther, 2021 sajat forditds)
Mindemellett Iényeges, hogy a vallalat vezetdsége legyen nyitott a bértargyalasok iranyaba,
¢s legyen korrekt, attekintheté a lehetdségek 1dozitése. Amennyiben a vallalat jelenlegi
helyzete miatt nincs lehetéség fizetésemelésre, akkor célszerti a munkavallalot kiilonb6z6
kiegészité juttatasokkal kompenzalni. (Robinson, 2023 sajdt forditds) Az RSM Hungary
addszakértdi szerint harom legnépszerlibb juttatas napjainkban: a kamatmentes dolgozoéi
lakashitel, a céges auto és a car-sharing, valamint a tavmunka. Ezt koveti a Szép kartya, a
munkaltatdi Osszetartozast segitd csapatépitd programok €s az ott atadott ajandékcsomagok,
valamint a tulajdonosi szemléletet erdsitd értékpapir-juttatas. (Portfolio.hu, 2022) A
szervezet bérrendszer hatékony kialakitdsanak novelése érdekében, a vezetOknek és a
Humén Eréforrés részlegnek ajanlott kdvetni az aktudlis juttatdsi trendeket, valamint az
eltér6 munkavallaléi igények okan egyedi, nem csak pénziigyi, hanem béren kiviili
juttatasokbol is( tobb szabadid6, kiilsé képzési lehetdség, egészségiigyi ellatas) allo

javadalmazasi csomag keretet 1étrehozni. (Effron et. al., 2004)

A szakmai fejlédési lehetdség az egyik legfontosabb tényezd, ami hozzajarulhat a
munkaerdaramlas novekedéséhez. Ezt erdsiti meg a Gallup jelentés altal végzett kutatas is,
ami szerint az Y generacid 87%-a, mig mas nemzedékek munkavallaléinak megkozelitdleg
70%-a szerint a fejlédés és novekedési lehetdség a karriercél egyik legkiemelkeddbb
tényezoje. (Robinson, 2023, sajat forditas) A vallalaton belill kialakitott karrierprogram

akkor megfeleld, ha minden munkavallald szdmara attekinthetd a kiilonbozd poziciok
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betdltéséhez sziikséges kovetelmények ismerete valamint annak a lehetdsége, hogy sajat
szakméjan belill hogyan, milyen lehetséges atképzéssel érhet el fejlodést. A belsd
toborzasnal gyakran eléforduld probléma, hogy a munkéltatd érdekei nem egyeznek a
munkavallal6éval, ezért nem mindig tamogatja az egyén karriereldomenetelét, ugyanis az
adott pozicidban van sziiksége a munkdjara. Az ebbdl kovetkezd fluktudciod elkeriilése
érdekében egyes pozicioknal (projektek, csoportmunkik) megfeleld  megoldasnak
bizonyulhat, a feladatok elvégzése sordn a munkavallalok készségeink €s képességeinek
részletes monitorozasa, majd az egyéni karrierérdekek felmérése, ami a belsd rotaciot
segitheti el6. A szakmai konferenciak altal pedig lehetdség nyilik a hivatassal kapcsolatos
tudas bdvitésére és a kozonségkapcsolatok elmélyitésére. A munkavallalok hatékony
képzésének maodja lehet, ha a vezetdk iitemtervet allitanak fel a munkavallald szamara, és a
haladast lehet6leg online megbeszéléseken kovetik nyomon. (Robinson, 2023, sajdt forditas)

A szakmai fejlodési lehetOséget segiti az onképzés tdmogatasa, amely a vallalat szamara
azért hasznos, mert az alkalmazottaknak fejlodik a piaci igényekhez és az innovacidhoz
sziikséges tuddsa ¢és készsége, valamint elkGtelezettsége a szervezet irant. A
munkaerdaramlas csokkentése érdekében kiemelkedd jelentdségli, a munakerdpiacon
hasznosan alkalmazhat6 tréningek( digitalis, idegen nyelvi vagy a puha készségekhez
kapcsolddo eldadasok) fakultativ tAmogatasa, amelyet a szervezet az egyes munkakorok . A
szervezeteknek tovabba célszerli a munkavallalok fejlesztését szolgald képzéseket kreativan
¢s strukturdlt médon megszervezni, lehetdleg tigy, hogy rugalmasan alkalmazkodjon a
munkarendjiikh6z és a generacids sajatossagaikhoz. Az online kurzusok, a workshopok
nagyon hasznosak ¢€s egyszerii a részvételiikk, hiszen alkalmazkodnak a mai vallalatok

rugalmassagahoz. ( Luther, 2021 sajat forditads)

A munkahelyi 1égkor javitasa szintén jelentésmértékben hozzajarul a munkaeré-aramlas
csOkkentéséhez. Ezt tdAmogatjdk az olyan modszerek, mint az alkalmazottak Osszetartozas
érzését segitd kiilonbozo csapatépitd programok, a csoportokban torténd feladatmegoldasok,
valamint az olyan tréningek szervezése, amelyek a konfliktuskezelés hatékony modszereit

tarjak fel. (Robinson, 2023 sajdt forditds)

A munkaeréaramlas megallitdsa vagy csokkentése a vezetdség kezében Osszpontosul,
ezért a munkavallalok elkotelezettsége és a szervezet fenntarthatd fejlddése szempontjabol
nélkiilozhetetlen ennek a folyamatos monitorozasa és a vezetdi képességek fejlesztése. A
vezetdi feladatok kozé a dontés, a megfeleld delegalas, a kontroll, valamint az értékelés

tartoznak, amelyeket komplex vezetdi tréningeken oktatnak. Ebbe az Onismereti, a
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kommunikécios, kapcsolatteremtési, a befolydsolas, az érzelmi intelligenciat, a dontési
valamint konfliktusképességet javitd tréning 6rak tartoznak. A megfeleld és emberkdzponth
vezetésre jellemz0, hogy egyételmii és attekinthetd utasitasokat ad, ismeri a sajat maga és az
alkalmazottai képességeit, készségeit és a személyiségét, valamint ez alapjan hatarozza meg
a kiilonbozé feladatokat szamukra. Az értékelés is nélkiilozhetetlen a jo vezetd
szemszOgébol, ami akkor lesz hatékony, ha rendszerességgel és elsdsorban személyesen
torténik, amely keretében a vezetd nem csak a gyengeségekre és az esetleges hibakra, hanem

a megfelelé Osztonzésre, igy a pozitiv megerdsitésre is hangsulyt fektet. (Balassa, 2013)

A vezetési attitlid jelentdsmértékben befolyasolja a munkahelyi 1égkort, ezaltal fontos,
hogy a vezetd folyamatosan intézkedéseket tegyen a pozitiv, tdmogatd munkahelyi
kornyezet kialakitasa érdekében, igy szorgalmazza az Osszetartozasat segitd csapatépitd
programokat, valamint a csoportokban torténé feladatmegoldasokat és az olyan tréningek
szervezését, amelyek a konfliktuskezelés hatékony modszereit tarjak fel. (Robinson, 2023

sajat forditas)

A vezetonek tovabba kiemelt hangsulyt kell fektetni a munkaltat6i markaépitésre, amely
egy jelentds toborzo valamint megtartd tényezd, azaltal, hogy a jelenlegi munkavallalok
szervezeti hirnévépités jellemzden csak akkor lesz hatékony, ha nem csak a kommunikécio
modja, de a tartalma is hangsulyos. Tovabba a hitelesség érdekében fontos, hogy a képviselt

értékek ne csak az elméletben, de a vallalat mindennapjaiban is megvaldsuljanak. (Bokor et.
al, 2014)

Az emlitett modszerek mellett a fluktuacid okénak felderitését és hosszutavon a
csokkentését idézheti el6, ha a vallalat a munkavallalo kilépésekor ugynevezett Kilépési
interjut készit. Ezaltal lehetdség nyilik a kilépd személyes €s szocioldgiai jellemzdinek az
azonositasara, a tdvozds ¢és a jovObeli munkahely jellemzdinek a pontos felderitésére.
Altaldban célszerii, ha az ilyen jellegii interjiikat egy Human erdforras részlegen dolgozé
munkatars, vagy egy masik osztily vezetdje végzi, ugyanis gyakran eléfordulod jelenség,

hogy az alkalmazott felmondasat a kozvetett fonok idézte eld.

A munkaeré-aramlas okainak beazonositasat, valamint a haldzatkutatast és a szervezeti
egységek alapos felmérését, a gyengeségek, hianyossagok megoldasara létrehozott akciok
végrehajtasa koveti. Szilikségszertii, hogy a véllalat ezt kdvetden is rendszerint figyelemmel

kisérje a fluktuaciot valamint a munkaeréaramlés érdekében megvalositott intézkedéseket

22



egyfajta szemléletvaltasként hosszitavra vezesse be a szervezet mikodésébe. Ez megoldast
jelenthet a jovobeli munkaerd-aramlassal kapcsolatban felmeriilé ismételt problémakra.

(Hill International, 2014)
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2. A Z GENERACIOS MUNKAVALLALOK MEGJELENESE
ES MUNKAVALLALASI SAJATOSSAGAI

2.1. Generaciok és sajatossagaik bemutatasa

A modern generacié elmélet az 1. vilaghabortig nyulik vissza, amikor a hadseregek
sziiletési évek alapjan szervezddtek, és ekkor foleg a fiatalabb hadkoteles generacid 1étszama
jelentésen csokkent a harcok kdvetkeztében. Ennek alapjan a modern generacié kutatasban
Mannheim els6ként mutatott ra 1928-ban, hogy a generdci6 alatt olyan személyek
Osszességét értjiik, akikre ugyanazon torténelmi ¢€s tarsadalmi események hatottak.
Mannheim szerint az egyes generacidhoz valo tartozas teljesiilése harom feltételhez kotheto.
Ezek a sziiletési datum, a személyek kozott a kollektiv tapasztalat €s a tdrsadalmi események
altal kialakult generdcios kontextus, tovabba a generacid karakterét jelentd kotetlen
egylittmiikodés, vagyis generacios egység. (Csutoras,2020)

A generacionak a XXI. szazadi meghatarozasa Kupperschmidt (Lundberg, 2015)
egyidOben sziiletett és azonos tapasztalatokkal rendelkezé emberek csoportjat irja le, akikre
hasonlé kritikus tarsadalmi tényezOk hatnak. A generacié emlitett megfogalmazasat
Mccrindle és Wolfinger azzal pontositja, hogy az azonos életkorban és szakaszban 1€v6

személyeket befolydsold hatasok kozott a technologiai fejlesztéseket is kihangsulyozza.

(Buda,2019)

2.1.1 Generaciok jellemzése

Jelenleg a munkaerOpiacon négy generacido egyiitt van jelen, ezért a megfeleld
munkavégzés €s az egylittmiikodésiik érdekében elengedhetetlen a jellemzdik megismerése.
Korabbi tanulmanyok is aldtdmasztjdk, hogy minden nemzedéknek megvannak a sajat
elényos és kedvezbtlen munkahelyi eredményeket befolyasolo jellemz6i (Gaan- Shin, 2022)
Malatyinszki kutatdsa alapjan megéllapithatdé hogy a kiilonb6zd generaciok élettani

sajatossagaik miatt eltér6 munkahelyi hozzaallast és munkamoralt képviselnek. (Palffy Zs,

2020)

A baby boomer generacid, kronologiai szempontbdl a legiddsebb jelenleg is aktiv
munkavallaloi csoport, akiknek a sziiletési ideje 1950-1965 kozotti idészakra tehetd. Ezen
generacidra olyan torténelmi események voltak hatdssal, mint a hideghdbori vagy az
Amerikai Egyesiilt Allamokban teret hodito szexualis forradalom, ami mellett a csalddokat

az optimista latasmod jellemezte. ( Gimbergsson- Lundberg, 2015) Az emlitett kohorsz
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munkahelyi preferencidit leginkdbb a lojalitds, a megfeleld egyiittmiikodési képesség, az
egyenldségre valo torekvés jellemzi. Elonyben részesitik a csapatmunkéat, ugyanakkor él
benniik a versenyszellem, amely segitheti 6ket a hierarchiaban vald szakmai fejlédés soran.
A baby boomereket elsdsorban a pénz és a munkaban valo tekintély motivalja, akik ennek
érdekében hajlandodak fejleszteni a digitalis kompetencidikat, azonban az 1) technologidk

megfeleld elsajatitasahoz idore van sziikségiik. (Jobgroup, 2020)

Az Oket kovetd generacido az X generacio, aki Douglas Coupland kényve alapjan a
digitalis bevandorlo elnevezést kapta és 1966 és 1979 kozott sziiletett. (Kophazi A. et. al,
2018) A torténelmi események vonatkozasaban ez a generacid atélte a csernobili
atomrobbands katasztrofait, amelynek kovetkeztében els6ként szembesiilt a hatalom iranti
bizalomvesztéssel. Mindemellett ez a generaciod tapasztalta meg leginkabb Magyarorszagon
a rendszervaltast, amikor elkezdodott hazankban a multinacionalis vallalatok térhoditasa.
Az emlitett torténelmi eseménnyel 6sszefiigg, hogy az X generacié a munkahelyen is kiemelt
fontossagot tulajdonit a demokratikus munkavégzési stilusnak. Tehat a feliilr6l érkezd
barmilyen kontrollt kritikusan kezeli, azonban idénként igénybe veszi a vezetdi segitséget.
Masrészt erre az idOszakra tehetoek az olyan technoldgiai forradalmi fejlesztések mint a
személyl szamitogép a kabeltévé, valamint a videojatékok elterjedése ¢és a
telekommunikaciés eszk6zok megjelenése. Az X generacios alkalmazottak munka attitidjét
jellemzi a megbizhatdsag, fegyelmezettség és kiemelkedé szaktudas. (Dr. Kophdczi A. et. al.,
2018) A munkahelyhez valo lojalitasuk is elsddlegesen szerepel a munkapreferenciajuk
soran, ugyanis eldnyben részesitik az allandosagot. Tovabba azaltal hogy tobb évtizede
aktivan vannak jelen a munkaerdpiacon, hozzaszoktak az alkalmazkodas fontossdgahoz,
ezaltal képesek a baby boom generacidohoz hasonldéan megfeleld egyiittmiikdésre, azonban
6k mar gyorsabban ¢és nyitottabb gondolkoddssal viszonyulnak a technologiai

ujdonsagokhoz.(Csutords, 2020)

Idérendben kovetkezik az Y vagyis az ugy nevezett millenniumi generécio, akiknek a
sziiletési ideje 1980 és 1994 kozotti idoszakra tehetd. Ezt a generacidt a digitalis nemzedék
elsé hulldmanak is szoktak nevezni a szakirodalomban, ugyanis mind a privat és mind a
munkahelyi életiikben é4llanddan jelen van a digitalizaci6. Az 6 idejiikben terjedt el a
YouTube mint online videdmegosztod feliilet, ezért gyakran YouTube generacid néven
emlitik Oket, akik az internetre mindennapi sziikségletként tekintenek és gyerekkoruktol
kezdve. (Mereti, 2017) Az Y generaci6 tagjai a tudast nem sziileikt6l szerzik meg, hanem

sajat maguk és tarsaik kozotti informaciocserével. Az internet és a szamitogépek széles kori
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elterjedése lehetdvé tette szamukra, hogy barmilyen témaban informéciot gyujtsenek és
megoszthassak egymassal, vagyis a technoldgia fejlddésének koszonhetden az Y generaciod
tagjai gyorsan és hatékonyan megszerezhetik az altaluk sziikségesnek tartott tudast. A
jellemzoik kozott megtalalhaté az Onbizalom, a batorsag, valamint a piaci trendekhez is

megfelelden alkalmazkodo 0jitd szemléletmod.

Szamukra az egyik legfontosabb a rugalmassag, ezaltal elsé helyen all a munka és a
maganélet egyensulya, ugyanis értékelik azokat a munkahelyeket, amelyek lehetdvé teszik
szamukra, hogy szabadidejiikben is aktivak legyenek. (Mdjer - Toth., 2016) Mindezek
mellett a kutatdsok azonban arra is felhivjdk a figyelmet, hogy ezt a generacidt
veszélyeztetheti leginkabb a munkafliggdség, ugyanis az 6 legfébb motivacidjuk a szakmai
siker és a fejloédés, valamint a versenyképes juttatas . Ennek elérése érdekében céltudatosan

¢s eredményorientaltan végzik a munkajukat.

A kutatdmunkdm kozéppontjaban a munkaerdpiac legfiatalabb generacioja a Z generacio
all, akik a szakirodalom alapjan az elveszettek, miivészek, alkalmazkodok vagy digitalis
bennsziilottek/ munkavallaloi csoport elnevezéseket kaptak. Az O életiikre nagy hatassal
vannak olyan torténelmi események mint a terrorizmus, a hdboru, a globalizacid, gazdasagi
vildgvalsag, a Brexit, valamint az okostelefonok térhoditasa. Ezen iddszak alatt terjedtek el
olyan trendek, mint a k6zosségi média, a gendersemlegesség, a cégek fokozott tarsadalmi
szerep vallalasa, a kdrnyezetvédelem. Ezen generaci6 belesziiletett az internet vildgaba, és a
személyes interakciok helyett, ¢€letilket nagy mértékben online platformokon élik. A
munkahelyi preferenciai koziil kiemelt szerepe van a rugalmassagnak, a munka-maganélet-
egyensulyanak. (Bereczki, 2022) Jellemz6, hogy az Y generacié mellett Oket is
politikamentes jelzdvel illetik, ugyanis nem szivesen vesznek részt a valasztdsokon, viszont
a terrorizmus ¢€s a globalizacié valamint a politikai krizisek miatt kiemelkedd jelentdségli
szamukra a k6z0sség €s a biztonsag szerepe. Ennek kovetkeztében egyre inkdbb jellemzd,
hogy féleg interneten keresztiil felszolalnak a szamukra fontos értékek mellett, és akar
kisebb mozgalmakat is szerveznek a hatékonysag novelése érdekében. ( Guld, 2022) A Z
generacio részletes elemzését a kovetkezd fejezetben a Z generaci6 SWOT analizisénél

fogom bévebben ismertetni.

A generaciok elemzésénél parhuzam figyelhetd meg a Baby Boomer és az Y generacio,
valamint az X €s Z generaciok esetében, ugyanis altalaban az emlitett generaciok kozott
sziil6-gyermek kapcsolat all fenn. Palffy Zsuzsanna négy szempont szerint vizsgalta az

emlitett generacidkat, ugy mint a trsadalmon beliili szerep, a vilaghoz és csoportokhoz vald
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viszony, szakmai ¢és magéanéleti aktivitds valamint az alapvetd értékrendekhez valod
kapcsolat. Ez alapjan megéllapitotta hogy a Baby boomer és az Y generdcio az
egylittmiik6do, kozosségi tarsadalmi hozzaallast és globalizaciot, mig az X és Z generaciok
az egyéni érdekeket, a sajat, helyi kozosségeiket helyezik eldtérbe. A Baby boomer és az Y
generacidé magas munkahelyi elkotelezettsége kovetkeztében a maganélet aktivitasa
visszaszorul, ellentétben az X és az Z generaciokkal, akiknél a munkahelyi aktivitas
alacsonyabb erdsséget mutat ezaltal lehetdségiik van a maganéletre tobb id6t forditani. A
kutatasbol megallapithatd, hogy a Baby boomer altalanos értékrendje az idealistadhoz kozelit,
¢€s az ¢ leszdrmazottjait az Y generaciot, az optimista latdsmod jellemzi. Az X generacionak
ezzel szemben kételked6 a vilagnézete, akik gyerekei, a Z generacid, ezaltal racionalis,

gyakorlatias hozzaallast tantsitanak. (Pdlffy, 2020)

2.1.2 A Z Generacio sajatossagainak vizsgalata SWOT analizis segitségével

A Z generacid jellemzo6it a munkaltatd szemszogébdl egy SWOT analizis segitségével
lehet a legalkalmasabban 6sszefoglalni. A SWOT avagy GYELV analizis egy olyan eszkdz,
amely segit a vallalatoknak, vagy barmilyen mas szervezetnek, hogy felmérjék a sajat
erosségeiket, gyengeségeiket, lehetoségeiket ¢és veszélyeket. A kiilsé tényezokbol
szarmaznak a vallalkozas lehetdségei illetve veszélyei, mig az erdsségek €és gyengeségek a

vallalat belsé elemeihez és céljaihoz kothetoek. A betliszé jelentése

S - Strengths (Erdsségek) - ami a szervezetben jol miikodik és ami miatt a szervezet

eldny0s helyzetben van a versenytarsakkal szemben

W - Weaknesses (Gyengeségek) - ami a szervezetben nem miikodik jol és ami miatt a

szervezet hatranyos helyzetben van a versenytarsakkal szemben

O - Opportunities (Lehetdségek) - kiils6 tényezdk, amelyek eldnyds helyzetbe hozhatjak

a szervezetet a jovoben

T - Threats (Veszélyek) - kiils6 tényezOok, amelyek hatranyos helyzetbe hozhatjak a

szervezetet a jovében. (Ozsvath, 2010)

Erosségek

A vallalatok szempontjabodl a Z generacié munkavallaléi szamos eldnnyel rendelkeznek
a tobbi generdcidval szemben. Jellemzden, 6k belesziilettek a digitalis forradalomba és
egészen gyerekkortol kezdve folyamatos felhasznaloi a virtudlis térnek, ezaltal magas szinti
digitalis kompetenciat sajatitottak el, amelyet kivaldan tudnak hasznositani a munkavégzés

soran. Ennek kovetkeztében eldnyben részesitik a munkaerdpiacon megjelend 1j
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technolégidkat és modszereket és konnyen alkalmazkodnak az aktualis munkaerdpiaci

tendenciakhoz. (Borbély, 2015)

Ez a generacid egyszerre tobb digitalis platformon is szerepel, ami miatt fejlett
multitasking képességgel rendelkeznek, vagyis egy id6ben tobb feladatra is tudnak
koncentralni. Ez f6leg elsdsorban innovativ szervezetek esetében lehet elényos, akiknél a

munkavégzés rendkiviil gyors iitemben zajlik. (Székely, 2017)

Az online térben valo életvitel kovetkeztében fokozott az 6nalldsaguk és fiiggetlenségiik
a munkavégzést illetden, ezért gyakran a problémamegoldd képességiik is fejlettebb a tobbi
generdciohoz meérten. Mindemellett azonban jellemz6é rajuk, hogy kiemelten fontos
szamukra a munkatarsaikkal és a vezetdikkel vald személyes kapcsolddas és gyakran
elonyben részesitik a csoportokban valé munkavégzés lehetdségét. A kivalo
toleranciajuknak koszonhetéen megfelelden egyiitt tudnak miikédni a legkiilonb6zobb
embertarsaikkal, ahol lehetdséglik van a gyakorlatias, raciondlis szemléletmdd

alkalmazasara. (Horvdth, 2019)

Gyengeségek

A generacio 1996 és 2010 kozotti sziiletetteket foglalja magaba, tehat 0k a jelenlegi palya
kezdé generaci6 a munkaerOpiacon, ennek kovetkezményeképpen kevés relevans
tapasztalattal rendelkeznek. Esetilkben problémat jelenthet a megfeleld0 kommunikacids
csatorna megtalalasa, ugyanis jellemzo, hogy széleskorben a legmodernebb informaciéd
kommunikécids eszkozoket hasznaljak, amelyhez sziikséges a munkaerdpiac fokozott

alkalmazkodasa. (Majer - Toth , 2016)

A Z generacido jellemzéen késon sziilt anyak gyermekei, akiket nagymértéki
biztonsagban neveltek fel. Ez hozzéjarul ahhoz, hogy tobbnyire bizalmatlanok a kiilvilaggal
szemben, nehezen ¢€lik meg a mindennapi stresszhelyzeteket és a feleldsségérzetiik sem
alakult ki megfeleléen. Tovabbi munkaerdpiaci hatranyt jelenthet esetiikben, hogy gyakran
kevésbé képzettek, mivel a digitalis generaciéo szamara a formalis oktatasi rendszer mar
elavultnak szamit, és az értékes tudast inkdbb informaélisan munkatapasztalat vagy a
kapcsolatok Utjan sajatitjak el.  Azaltal hogy a virtudlis térben szocializdlodnak,
kommunikécios és konfliktuskezelési, valamint egyiittérzd képességeik elmaradnak az el6z6

generaciohoz képest. (Kophdazi et. al , 2018)

A felgyorsult globalis hatasok kovetkeztében az eddigi generaciok koziil a leggyengébb,

legrovid ideig tartdé koncentracios képesség jellemzd rajuk. Megndvekedett
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szabadsagigénylik miatt megvaltozott a tekintélyhez valdé hozzaallasuk, ugyanis a
szabalykdvetd, hierarchikus jellegli szervezetek helyett a demokratikusabb, kotetlenebb

vezetOket (mentorokat) részesitik elonyben. (Horvath, 2022)

A felgyorsult digitalis vilagban hozzaszoktak az informaciok gyors megszerzéséhez, ezért
a tiirelmetlenség valamint a kitartas hianya is megjelent naluk a munka végzés kdzben, igy
barmilyen probléma felmeriilése esetén azonnali megoldast igényelnek és kdonnyen

elveszthetik a munka iranti érdeklddésiiket. ( Pais, 2013 )

Lehetéségek

A Z generaci6 a digitalis forradalomba sziiletett, ezért a megvaltozott munkaerdpiaci
koriilmények kovetkeztében megndvekedett a kereslet a fejlett digitalis kompetenciaval
rendelkez0, fiatal munkavallalok irant. (Horvdth, 2019) Ez a tendencia tovabb fejlesztheti
nemcsak a munkaerépiac, de a kapcsolodd oktatasi, tovabbképzési rendszerek

korszerlsitését is.

A generaci0 munkaerdpiacra vald bedramlisa hozzdjarul az 1jfajta munkakorok
kialakitdsahoz, a munkaerdpiac digitalis fejlodéséhez, és 1) munkavallalasi formak példaul
startupok, kisvallalkozasok 1étrejottéhez. (Garai- Fodor, 2018) A munkaerépiac
fejlodéséhez jelentds mértékben hozzajarul a Z generécio, ugyanis szdmukra kiemelkedo a
tapasztalatszerzes, az onképzés és a folyamatos fejlodés valamint az ehhez kapcsolddd minél
gyorsabb karrier épités. A munkaadok szamara igy lehetéség nyilik a fiatalabb munkaerd

bevonasaval az 01 otletek és megkozelitések bevezetésére.

Alkalmazkodva a generacio jellemzdihez, elterjed a modernebb, korszeriibb ¢s
megvaltozott munkakdrnyezet kialakitasa, amelynek koszonhetéen folyamatosan javul a
szervezeti kultura, és a munkahelyi 1égkor a kiilonboz6 intézkedések altal (csapatépitd
tréningek, mentor programok, képzés- fejlesztés bovitése teljesitményértékelés, munkahelyi
elégedettség, elkotelezettség mérés, CSR tevékenységek, munkaltatdoi marka épités).

(Csoma, 2017)

Veszélyek

A Z generaci6é a munkaerd-piac legfrisebb szerepldje, igy nem vagy csak kevés relevans
szakmai tapasztalattal és kompetenciaval rendelkeznek. (Horvath, 2019) Ennek
eredményeként veszélyeztethetik a munka-erdpiacon aktiv vallalatok versenyképességét és

stabilitdsat, amit generdcids sajatossagaikbol eredd eltérd motivaciojuk és magas
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munkahelyi elvérasaik(kiemelkedd fizetés, gyors szakmai fejlédési lehetéség) valamint

gyengébb munka értékeik tovabb fokozhatnak.

A Z generacid megtartasa folyamatos kihivas elé allitja a vallalatokat, ugyanis
Osszehasonlitva a tobbi generacioval nekik van a legnagyobb sziikségiik a valtozatos kihivast
jelentd feladatokra, és az 06nallo, fiiggetlen munkavégzésre. Ez Osszefiigg azzal, hogy
nehezen viselik az utasitd, szabalykovetd vallalati kultirat, ugyanakkor kiemelten igénylik

a vezetoktdl a személyes €s részletes visszaigazolast, valamint a gyakori elismeréseket.

A Z generacionak mar nem vonzo munkaltatoi érték a stabilitds, sokkal inkabb az
dominal, hogy sajat elképzeléseik és értékrendjiik Osszeegyeztethetd legyen az adott
szervezeti kultiraéval. Amennyiben ez nem teljesiil, konnyen megfontoljak a
munkahelyvaltas lehetdségét.(Visontai, 2020) Tehat megallapithatd, hogy a munka valamint
a munkahely iranti elkotelezettség kevésbé jellemz6 rajuk, ugyanis ezek helyett 6k a sajat
képességeik folyamatos fejlesztését valamint az onmegvaldsitast tartjak szem el6tt. (Bencsi

A. et. al, 2020)

Azéltal, hogy a rugalmas munkavégzés és a versenyképes bér és juttatasok rendkiviil
fontosak szamukra, gyakran kiilf6ldon, esetleg nemzetkézi vallalatnal alakitanak ki
munkaviszonyt, igy a munkaeré elvandorlas is er6sodik esetiikben. (Willin-7T6¢h, 2018) A
munkaerohidny veszélyét fokozza az a tény is, hogy mivel ez a generacié nagyon kis
létszamu, a munakerdpiacon a munkavallalok iranti kereslet megeldzi a kinalatot, ami a
szervezetektdl nagyobb erdforrast igényel a versenyképességiik megtartdsa érdekében.

(Ruzsa, 2018)
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2.2. A fluktuacio és a Z generacio

A kutatasom kdzéppontjaban 4116 Z generacio a legfiatalabb nemzedék a munkaerdpiacon
¢s a foglalkoztatottsaganak aranya 2025-re elérheti a 27 szazalékot, ezért a munkaerdpiac
nem hagyhatja figyelmen kiviil ezen generacionak a munkaerd megtarto tényezoit. (Borka,
2022) A 2022-es Microsoft Work Trend Index feltarasa is ezt bizonyitja, amely szerint ebbe
a kategoriaba tartozé munkavallalok, mintegy 58%-a gondolkodik azon, hogy a kovetkezd
években munkahelyet valtson. (Laurie, 2022) A Deloitte 2022 kutatasa széles korben
foglalja Ossze, a Z generacid6 munkavallalassal kapcsolatos prioritdsait valamint a
mindennapi aggodalmaikat. A vizsgalat alapjan a legfontosabb stressz faktorok az életiikben,
a megélhetés, a klimavaltozas, a munkanélkiiliség, a mentalis egészség, amelyek koziil
n¢hany tényezd kozvetetten Osszefliggést mutatnak a szadmukra kiemelkedd munkaerd
megtartd tényezokkel. Ezek a munka-maganélet egyensulya, az 6nképzés, fejlesztés, a bér
¢s a juttatasok, a szakmai fejloédési lehet6ségekkel, a pozitiv munkahelyi kultaraval, valamint
a munkakor tarsadalmi megbecsiiltsége tovabba a rugalmas munkafeltételek biztositasa.
(Moore, 2022, sajat forditas) Malatyinszki Szilard (2020) vizsgalata valamint a BKIK
(2020)-as 1000 Z generacios személy korében végzett online kutatas is megerdsiti azt, hogy
az elsédleges motivald tényezok kozott szerepelnek a rugalmas munkafeltételek, a munka-
maganélet egyensulya, a folyamatos tanulas, 6nképzés és a vallalaton beliili karrier életut,
illetve a versenyképes jovedelem biztositasa. Ezen kutatasok alapjan a kovetkezoképpen

allitottam fel a hipotéziseim.

Hi - A kotott munkarendii foglalkoztatashoz képest a rugalmas munkarend
bevezetésével csokken a munkahely elhagyasok szama (Laurie, 2022 )

H2 - A szakmai fejlédést nyUjté foglalkoztatdsi rendszerhez képest a munka-
maganélet egyensulydnak biztositdsa javitja a munkaerd megtartd képességet.

(BKIK, 2020)

H3 - A magas szakmai kovetelmények felallitdsdhoz képest javul a munkahely
megtartd képessége, ha a fejlddést vagy az ahhoz sziikséges onképzést eldnyben

részesitik. ( Poague, 2018)

H4 - A munkahely valasztasnal a kapott fizetések és juttatasok helyett fontosabb az

elorelépési és fejlodési lehetdség biztositasa. (BKIK, 2020)

A szakirodalmak alapjan a tobbi generacidhoz képest a Z generacional kiemelkedd

jelentdséggel bir a szabadidd, ezért az egyik legfontosabb munkaerd megtartd tényezo
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esetikben a rugalmassag. Ez annak koszonhetd, hogy Ok eltéréen tekintenek a
munkavégzésre. Tobbnyire olyan munkahelyet részesitenek elényben, ahol nem jellemzo a
tulora valamint lehetdségiik van meghatarozott térzsidé-peremiddérendszerben vagy teljesen
végezni a munkatevékenységiiket. Generacids sajatossag naluk, hogy megvaltozott a
munkahelyhez valo elkotelezettségiik, a tiirelmetlenségiik okan, jellemz6 rajuk, hogyha ha
az elképzeléseiknek nem felelnek meg a munkahely altal adott feltételek, konnyebben

felmondanak az adott szervezetnél. (Ulrike, 2020)

A Z generacids munkavallalok tobb mint fele, 59 szazaléka véleménye alapjan a

legértékesebb juttatas a rugalmas munkarend biztositasa. (Buffet, 2021)

Ezt megerdsiti @ Randstadt kutatasa, akik szerint a magyarorszdgi munkavallalok 87
szazaléka szamara a fizetésen kiviili a munkaid6 rugalmassaga a legfontosabb. (Randstadt,
2022) Ennek ellenére azonban a valaszadok csak 45 szazalékanak esetében valosul meg a
rugalmas munkaidd. Emellett jellemz6é hogy a munkavallalok 74 szazaléka részesiti
eldnyben a munkavégzés helyének rugalmassagat, de az alkalmazottak csak 32 szazalékanak
van lehetésége home office-ban dolgozni. A kutatasbol kideriil, hogy a beosztott
munkatarsak mintegy 28 szazaléka nem folytatna munkat olyan helyen, ahol nem valdsul
meg a flexibilitds. Vilagszerte megfigyelhetd trend, hogy a home office tekintetében
generacios kiilonbségek mutathatoak ki, ugyanis a tdvmunka az Y és Z generaciok 75
szazalékanak fontos, mig ugyanez az idésebb generaciok 60 szazalékara igaz csak.

(Randstad, 2022)

Az Epignosis 2022-es felmérése szerint az Egyesiilt Allamokban a Z generacio 45
szazaléka el6nyben részesiti a hibrid munka modellt, és 81 szazalékuk fontosnak tartja a

munkaid6 rugalmassagat. (Epignosis, 2022, sajat forditas)

A rugalmas munkarend alkalmazasa hozzajarul a munka-maganélet egyensuly
noveléséhez, ugyanis az otthoni munka lehetdsége i1d6t sporol a munkavallaloknak.

(Malatyinszki, 2020)

A Z generacid szdmara a munkahely esetében az egyik legfontosabb érték a munka-
maganélet egyensuly megteremtése. Ennek hatterében az 4all, hogy az 6 életiikben
felértékelddott a maganélet jelentdsége és egyre inkabb torekednek a mindségi szabadidd
kihasznalasara. Altaliban a munkakeresés soran ehhez igazitjak a karrierelképzeléseiket is.
A tobbi generacioval szemben a Z generaciora a legjellemzébb, hogy a munkavégzésnél

torekednek a minimalitasra, és az éppen aktudlis és sziikséges feladatokat végzik el. Ez
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Osszefiiggésben all azzal, hogy nehezen tudnak tartésan egy munkafolyamatra koncentralni,
¢s tudatosan torekednek arra, hogy a munkahelyi kiégés ne veszélyeztesse Oket. (Mereti,

2017)

A mar korabban emlitett Deloitte 2022-es felmérése is kimutatta, hogy a munka
maganélet egyensulyat tartottak legfontosabbnak a Z generacidos megkérdezettek a jelenlegi
munkahely kivalasztasanal, 0sszesen a résztvevok 32 szazaléka vallotta ezt a nézetet, mig a
képzést €s oktatast csak a megkérdezettek 29 szazaléka részesitette elonyben. A Pew
Research Center kutatdsa alapjan is, a valaszadok 45 szazaléka hagyta el a munkahelyét
mivel hidnyzott a flexibilitds, vagyis nem lehetett megvalasztani a munkavégzés idejét,

ezaltal fenntartani a munka maganélet egyensulyat. (Moore, 2022, sajdt forditds)

Egy masik amerikai kutatas szerint a munka- maganélet egyensuly gyakorlatban valo
megnyilvanulasa ellentmond annak, hogy ezen generacid szamara ez a legkiemelkeddbb
munkaerd megtart6 tényezd. Az eredmények szerint a tobbi generacidval szemben a munka-
maganélet egyensuly ennél a kohorszndl a legcsekélyebb. Szlics Robert kutatasa alapjan, a
Z generacidhoz tartozd6 munkavallalok 25 szazaléka kellemetleniil érzi magat a tobbi
kollégaja miatt amikor szabadsagot vesz ki €s 15 szazalékuk jellemzden a pihen6id6 kdzben
is végez munkatevékenységet. Tobbeknél el6fordul az is, hogy év végén 7 Ki nem vett

szabadsag nappal rendelkeznek. (Sziics, 2019)

A Zety vizsgalata szerint a Z generacidés munkavallalok tobbségének, 59 szazalékanak a
munka-magan élet egyenstlyanak elérése szerepel a hosszu tavu karriercélok kozott elsd
helyen. Ezzel szemben a valaszadok 37 szazaléka valtana gy munkakdrt, amely megtelel
az érdeklodésének. (Buffet, 2021, sajat forditas) A Z generacids személyek fele azonnal
elhagynd a munkahelyét a nem megfeleld munka- magénélet egyensuly fennallasa esetén,

mig a szakmai fejlodési lehetéségek hianya miatt csak 43 szazalékuk mondana fel.

Az Epignosis 2022-es felmérése szerint az Egyesiilt Allamokban az 19 és 25 éves
korosztaly 53 szadzaléka tervezi, hogy a kovetkezd évben ugyanazon vallalatnal dolgozik
tovabb. Ezzel szemben a munka magénélet egyensuly és a kiégés miatt az alkalmazottak

42 szazaléka fontolna meg a szervezetbdl valo kilépést. (Epignosis, 2022, sajdt forditds)

A Z generaci6 szamara fontos szempont az, hogy a munkahelyiik szabadid6t biztositson
szamukra, ugyanakkor emiatt fokozott személyi feleldsséget kell vallalniuk, ugyanis rajuk

harul az idébeosztas és az onképzés megszervezése. A szervezetnek figyelembe kell vennie
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az oktatas és képzés soran rajuk jellemzdé kompetencidkat, gy mint a kreativitast, a

rugalmassagot, az 6nérvényesitést, a mobilitast és a nyelvtudast. (Malatyinszki, 2020)

A technoldgiai kompetencidjuk miatt a ,,csindld magad” korosztalynak hivott Z generacio

kiemelten nyitott az oktatas, dnképzés mindenfajta valtozata irant. (Profession.hu, 2018)

A Linkedin kutatasa alapjan a Z generacid elkotelezett ezen készségek elsajatitasara,
amelynek egyik oka, hogy 76 szazalékuk szerint a korabbi generaciohoz képest, a
munkaerdpiac lényegesen tobb készség ¢€s képesség meglétét koveteli a jelenlegi

munkavallaloktol.

Tovabba a Z generacid tobb mint a fele, 59 szazal¢ka feltételezi, hogy 20 év mulva
jelentds valtozason megy keresztiil a munkakor, amelyben dolgoznak. Ennek kovetkeztében
az egyik legnagyobb motivalo erdnek tartjak a folyamatos tanulast, képzést, amelynek eltérd
okai lehetnek a generacion beliil, igy mint munkahelyi fejlédés, (62 %) anyagi helyzet
javitasa (59 %) valamint az eléléptetés (46 %). A generacio tobb, mint szazaléka érzi, Ggy,
hogy azért maradna egy pozicidban, mert az biztositja szamara a késobbi tanuldsi fejlddési
lehet6séget. A szervezeteknek ezért célszerii kialakitani egy sajatos tanulasi kultarat, ahol a
Z generacio igényeihez alkalmazkodva, oOnképzéses formaban digitalisan nyujtanak

lehet6séget az ismeretek elsajatitasara. (Poague., 2018, sajdt forditds)

Kranitz Eva, vezetd fejlesztési tanacsado kutatdsa szintén az altalam tdmasztott hipotézist
igazolja. A munkaer6 piacon 1évé négy generacié munkaval kapcsolatos prioritasai alapjan
megallapithatd, hogy mig az inspirdl6 munkatars €s vallalati kultira valamint a vallalatok
kiildetése elsé sorban a baby boomer és X generacidé szamara a legfontosabb, addig a Z
generacio szamara ezek mind alacsonyabb jelentéséggel birnak. A Z generacids
munkavallalok 36 szdzalé¢ka szadmara a képzes ¢€s fejlesztés jelenti a legfontosabb munkaerd

megtartd tényez6t. (Krdnitz, 2020)

A Z generaci6 szdmara kiemelkedd jelentdséggel bir az 6nképzés €s folyamatos fejlodeés,
ugyanis a tobbi generacidval szemben esetiikben a legerdsebb az 6nmegvalositas iranti igény
¢s a vallalkozoi szellem, ami szorosan Osszefligg a karrier épitéssel. Természetesen a
jovedelem 1is kiemelten fontos esetiikben és mindennapi aggodalmaikhoz tartozik a
financidlis helyzet valamint a jovObeli anyagi biztonsag kérdéskore, azonban hosszatavon
mégis elérébb vald szamukra, hogy a mindennapokban olyan szervezeti kultira részei
legyenek, ahol a vezetdség figyelembe veszi a kompetencidikat és lehetdséget ad a

fejlodésre.( Fodor et. al, 2017)
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A Profession.hu kutatdsa alapjan, a Z generacié a munkahely keresésénél elsdsorban a
munkabér nagysaga alapjan valaszt a hirdetések kozott (74%), bar az elézé generacido még
nagyobb mértékben tamaszkodik a kivéalasztdsnal a juttatdsokra. Azonban a
munkahelyvaltasnal a felmérés szerint a Z generacios valaszadok legnagyobb része, 42
szazaléka, azért valtott munkahelyet, mert nem volt megfeleld elérelépési lehetdség, mig az
Y generacional egyértelmiien a nem elégséges munkabér volt a munkahely elhagyasanak az

oka.

Egy amerikai kutatas szerint is a Z generacidosok szamara a fizetés elsddlegessége nem
csak egy sztereotipia, hanem fontos szempont a munka kivalasztasanal. A Handshake szerint
az U generacio tagjainak 70 szazalékanal szerepel a fizetés a legfontosabb tényezok kozott
a kovetkezd munkahelyiik kivalasztasakor. Azonban a Z generacid szamara azért fontos a
jovedelem, mert aggddnak az gazdasagi és a sajat financialis helyzetiik miatt. A Handshake
2023-as Halozati Trendek Jelentése szerint az Uj generacié tagjainak fele gy gondolja, hogy

a jelenlegi gazdasagi hirek befolyasoljak a karrierkilatasaikat. ( Kaplan, 2023, sajdt forditds)

A Zety kutatasa alapjan, a Z generaciés munkavallalok 71 szézaléka megelégedne a
munkaerd piaci viszonyokhoz képest kevesebb fizetéssel, ha jelentdségteljes munkat

végezhet ami a szakmai fejlodését segiti. (Buffet, 2021, sajdt forditds)

A Monster Worldwide Inc. 2016-os felmérése alapjan a Z generacios munkavallalok 70
szazaléka szamara a legfontosabb motivacio a versenyképes bér és a juttatasok, ugyanakkor
nem elhanyagolhat6 az a tény, hogy 76 szazalékuknal az {izleti vallalkozoi szellem fontos
szerepet jatszik, amely Osztonzi Oket a sajat karrierjiilk folyamatos fejlesztésének

biztositasara. (Monster, 2016, sajdt forditas0)
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3. A Z GENERACIOS ALKALMAZOTTAK MUNKAHELY
ELHAGYASAT BEFOLYASOLO TENYEZOK
VIZSGALATA KERESLET ES KINALAT OLDALI
MEGKOZELITESBEN

3.1. A hipotézisek vizsgalatahoz alkalmazott modszerek

A szakdolgozatom primer kutatasi részéhez kvantitativ és kvalitativ modszereket
egyarant alkalmaztam. Az egyes munkaerd megtartd tényezok erdsségének munkavallaloi
oldalrél torténd vizsgalatahoz kérddives kutatast hasznaltam (1.sz. melléklet), amelynek
eredményeként a Z generacids munkavallalok tekintetében dsszehasonlithatova valtak az

altalam kivalasztott szempontok.

A valaszadok megfeleld Osszetételének vizsgalata és csoportosithatosaga érdekében
elsként a kitoltok demografiai adataira vonatkozd kérdések keriiltek bele, majd ezt
kovetden a hipotézisekhez tartozo kérdéseket tettem fel. A kérddiv felépitését tekintve
tobbek kozott zart kérdéseket alkalmaztam, amelyek koziil az eldontendd, a skalazo,
valamint szelektiv kategéridba tartozd kérdések jelentek meg. A zart kérdések
alkalmazasaval vizsgalom a munkavégzes helyét €s idejét illetd preferencidkat, a munkahely
megtartasdnak motivacioit, szakmai fejlédési lehetdségek fontossagat és a munka-maganélet
egyensulyat. Az ilyen tipust kérdések hasznalata azért elonyds, mert lehetové teszik a preciz
informaciogyljtést, valamint korlatozzak a valaszadok dontési lehetdségeit. A zart kérdések
koziil is legfoképp skalazo kérdéseket alkalmaztam, amelyek lehetdvé teszik a valaszadok
szamara, hogy egy adott témaban a skalan vagy skaldkon beliil értékeljék vagy rangsoroljak
az adott jellemzot vagy tulajdonsagot. A skalds kérdések koziil tobbnyire viszonyitd skalat,

¢s egyszer fokozat skalat hasznaltam.

A kérdoiv lezardsat kovetden a kapott adatokat rendszereztem, formaztam és elvégeztem
a sziikséges adattisztitasokat. Az eredmények értékelését az SPSS statisztikai szoftverrel
végeztem el, melynek sordn kereszttdbla elemzést, altalanos statisztikai vizsgalatokat,
valamint egymintds kétoldalu t-probat alkalmaztam. A kimeneti tabldk eredményeit

Microsoft Excel segitségével jelenitettem meg diagrammok formajéaban.

A kvalitativ kutatds soran munkaltaté oldalrol strukturalt interjut készitettem (2.sz.
melléklet), amelynek sordn orszdgosan 18 szervezet human erdforras vagy személyligyi
részlegét kerestem fel a valaszok elkészitéséhez. Az interju alanyainak kivalasztasahoz

els6ként meghataroztam, mely tevékenységekkel foglalkoz6 vallalatokkal kivanom
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lefolytatni a kutatast. A fluktuacié szempontjabol harom 4gazatot véalasztottam ki, ezek az
ipar, a mezOgazdasag, illetve a szolgaltatas szektor. A reprezentativitas érdekében teriiletileg
ugy végeztem el a kivalasztast, hogy dgazatonként Budapestrdl és vidékrdl is harom-harom
szervezet kerliljon bele a mintdba. A strukturalt interju modszerének kivalasztisat az
indokolta, hogy az egyik legformalizaltabb tipus, amelyben az elére definialt egységes €s
ismételt standard kérdések lehetévé tették a valaszadok altali informaciok megfeleld
Osszehasonlitasat, azaltal, hogy az interjivazlattol nem, vagy csak minimalisan tértem el. Az
interju lefolytatdsahoz dsszesen 17 kérdést készitettem eld. A kérdések szerkezetét tekintve
az els6 négy a vallalat alkalmazottainak megismerésére iranyult. Ezt kdvették a hipotézis-
alapt kérdések, amelyek az egyes munkaerd megtartd szempontokat vizsgaltdk a munkaltatd

szemsz0gebol.

Az interjuk lefolytatdsat kovetden a kapott valaszokbol egy adathalmazt készitettem,
letisztitottam, majd az egyes kérdéseken beliil kategorizaltam O6ket. A kategorizalt kérdések
kiértékelését az SPSS statisztikai szoftver kereszttabla elemzésével végeztem, majd az ez
altal kapott eredményeket vizualisan abrazoltam. A diagrammok elemzése a kategorizalt

adatok eredményei, valamint a kapott teljes valaszok osszekapcsolasaval tortént.

Végiil a munkavallalok altal kitoltott kérdéivek elemzése soran kapott eredményeket

Osszehasonlitottam a munkaltatok strukturalt interjuban adott valaszaival.
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32.A Z generaci6 fluktuaciojanak vizsgalata ~munkavallalok
szemszogébol

A kérddivet kitoltok szama dsszesen 160 elemi mintat képez, amely a Baby boom, az X,
az Y, valamint a Z generaci6 tagjainak valaszaibol all. Az altalam vizsgalt Z generacios
csoportot képviseld kitoltok szama 127 {6, ez a teljes minta 79 szazaléka. (1. dbra) A Z
generacios valaszadok nemek szerinti megoszlasa alapjan 88 nd, valamint 49 férfi t6ltotte ki

a kérdébivet.

2. abra: A valaszadok Osszetétele generaciok szerint

2% 309

79%
m Baby boom generacio-1950-1965 X generacio- 1966-1979
mY generacio- 1980-1994 m 7 generacio-1995-2009

Forras: Kérdbives kutatas adatai alapjan, Sajat szerkesztés

A kutatasban résztvevd személyek iskolai végzettsége alapjan a legnagyobb szdmban a
foiskolai képesitéssel rendelkezdk, illetve az érettségizettek toltottek ki a kérddivet. A
foiskolat végzettek koziil 6sszesen 63 f0 valaszolt, amelybdl 52 {6 a Z generacidba sorolhato.
A kitolték koziil 52 {6 érettségivel rendelkezik, ebbdl 43 6 tartozik a Z generacids
munkavallalokhoz. Frdemes emellett még megemliteni a mesterdiplomaval rendelkezd

kitolték szamat, ez a Z generacid tagjainak tekintetében 24 6. (2. abra)
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3. abra: Az egyes generaciok megoszlasa iskolai végzettségiik alapjan

55 52
50 -
45 43
40
35
o 30 34
25
20
15
9 9
10 7 6
— - ¥ L
O — - —
egyeb végzettség  szakmunkas érettségi foiskola egyetem
(BA/BSC) (MA/MSC)
mBaby boom generaci6-1950-1965 X generacio- 1966-1979
BY generacio- 1980-1994 B 7 generacio-1995-2009

Forras: Kérdbives kutatas adatai alapjan, Sajat szerkesztés

A kutatasban résztvevd Z generacios kitoltok koziil legtobben a Fovarosban élnek, amely
a célcsoport valaszaddinak 34,5 szazalékat, 44 fot tesz ki. Az egyéb varosokban, illetve a
megyeszékhelyeken é16 Z generacios valaszadok egyarant 26,8 szazalékat alkotjak a teljes
127 elemii mintanak. A valaszadok lakhelyének megfelelé mértékii eloszlasa fontos
szempont, hogy a Févarosban végbemend hangstlyosabb munkaerd-piaci folyamatok ne

torzitsak el a kapott eredményt. (3. abra)

4. abra: Az egyes generaciok megoszlasa lakhelyiik tipusa alapjan

45
40
35

44
34 34
30
25
20
15
15 12
10 7
2 2 4 2--2
1 1 I

Egyéb telepiilés  Falu, kozség Egyébvaros  Megyeszékhely Fovaros

Fo

o LA

= Baby boom generacio-1950-1965 X generacio- 1966-1979
BY generacio- 1980-1994 B Z generaci6-1995-2009

Forras: Kérdbives kutatas adatai alapjan, Sajat szerkesztés

A Z generacios megkérdezettek 85,8 szdzaléka az alacsonyabb szakmai szintli
munkavallalok kozé sorolhatok. Ennek oka, hogy ez a generacio csak néhany éve jelent meg

a munkaerdpiacon, igy még nem sikeriilt olyan szakmai szintet elérni, illetve annyi

40



tapasztalatot gyijteni, mint a tobbi munkaerd-piaci szereplonek. Ezt igazolja, hogy a
valaszadok koziil a palyakezddk alkotjak a legnagyobb csoportot, amely 47 fovel a teljes
minta 37 szazalékat teszi ki. A legkisebb létszdmban a vezetd beosztasi személyek vannak
jelen a mintdban, akik 3 fovel, mindossze 2,4 szazalékat alkotjak az egésznek.
Foglalkoztatasi formajukat tekintve, 114 beosztott, 3 vezetd, valamint 10 vallalkozé adott

valaszt a feltett kérdésekre. (4. abra)

5. abra: A valaszadok megoszlasa szakmai szintjiik alapjan

Szenior 15

Vezet6 .

Forras: Kérdbives kutatas adatai alapjan, Sajat szerkesztés

3.2.1 A rugalmas munkarendii foglalkoztatas fluktuaciot csokkento hatasa

A modern és folyamatosan fejldédé munkaerd-piacon egyre nagyobb hangsulyt kap a
rugalmas munkarendben torténd foglalkoztatds. A rugalmas munkarend magéban foglalja a
munkaidd beosztasanak, illetve a munkavégzés helyszinének tekintetében a munkavallalok
dontési szabadsagat. Az erdforrds tervezés, valamint a munkafolyamatok megszervezése
miatt ezek az alkalmazotti dontések tobb esetben korlatok kozé szoritandok, azaz csak

részben rugalmasak.

A kapott valaszok alapjan a Z generacios munkavallalok 59,1 szazaléka a munkahelyek
koziil azt preferalja, ha 6 dontheti el, hogy a munk4jat honnan végzi. A részben rugalmas
munkavégzési helyet a megkérdezettek 26,8 szazaléka valasztotta. Ez azt jelenti, hogy a
véalaszadok kozel egyharmada, azt tartja elfogadhatonak, ha a munkaltat6 tobb lehetdséget
kinal a munkavégzés helyére, mint példaul az irodéban, bejelentett lakcimen és tartdzkodasi

helyen, azonban véges lehetdséget biztosit ebben a kérdésben. A kitoltok 14,2 szazaléka
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jobban kedveli, ha a munkaltaté altal vagy kozds megegyezés alapjan egy eldre

meghatarozott munkavégzési helyen lathatja el feladatait. (5. abra)

A munkaidét tekintve a Z generacids alkalmazottak 76,4 szazaléka, azt helyezi el6térbe,
ha teljes munkaidejét 6 oszthatja be a feladatai ellatasa kozben. A valaszadok 20,5 szazaléka
mondta azt, hogy a részben rugalmas munkaiddt preferdlja, azaz a mintdban szerepld
munkavallalok tobb mint 6téde, olyan munkahelyen szeret dolgozni, ahol egy eldére
meghatarozott torzsidé mellett dontési lehetdésége van a munkaidd egy részének
beosztasardl. A kotott munkaidot minddssze a kitdltdk 3,1 szazaléka jeldlte a neki leginkabb

megfeleld lehetdségnek. (5. dbra)

A kérdésekre adott valaszok alapjan mind a munkavégzés helyszine, mind a munkaid6
tekintetében a teljesen rugalmas lehetdséget részesitik elonyben, azonban jol latszik, hogy a

munkarend vizsgalat tényez6i koziil a munkaidd kérdése sokkal hangsulyosabb.

6. abra: A valaszadok aranya az altaluk preferalt munkarend tekintetében

a munka végzés helye rugalmas

a munka végzés helye részben rugalmas [N 26.5

Lh
D
—

a munka végzés helye kotott [N 14.2
rugalmas munkaidot 76.4
részben rugalmas munkaidot 20.5

kotott munkaid 6t 3.1

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Forras: Kérdbives kutatas adatai alapjan, Sajat szerkesztés

Az el6z6 kérdésben lathatova valt, mely munkarend élvez prioritast a Z generacios
alkalmazottak szamdra, igy a tovdbbiakban az a kérdés, hogy Gsszességében mennyiben
befolyasolja egy munkavallalé adott munkahelyen maradasat, ha rugalmas munkarendben

dolgozhat.

A rugalmas munkaiddben torténd munkavégzés a valaszadok 53,5 szazalékat jelentdsen
befolyasolja, hogy elkotelez6djon egy adott szervezet mellett, mig 37 szdzalékdra nem
jelentdsen, de inkdbb hatassal van dontéseik soran. A kitoltdk 8,7 szazaléka mondta azt,

hogy nem elsddleges, de 0sszességében vagy egyes esetekben figyelembe vehetd szempont
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lehet valasztasukban. A Z generaci6 munkavallaléi koziil a legkevesebben vélasztottak azt
a lehetdséget, hogy a rugalmas munkarend egyaltalan nincs hatassal munkahely elhagyasi
szandékukra, ez a teljes minta minddssze 0,8 szdzalékat jelenti. (6. dbra) A valaszok alapjan
megallapithatd, hogy a Z generacio tagjainak munkahely elhagyasi szandékara a rugalmas

munkarendnek jelentés befolyasold ereje van.

7. abra: A rugalmas munkarend befolyasa az adott munkahhelyen maradasra

Inkébb befolyédsolja
Kevésbé befolyasolja

Egyaltaldn nem befolyasolja
0% 10%  20%  30%  40%  50%  60%

Forras: Kérdbives kutatas adatai alapjan, Sajat szerkesztés

Az eddigi valaszok kimutattak, hogy a Z generacidos munkavallalok szaméra a rugalmas
munkarend lehetésége egy fontos tényezd a munkahely tekintetében. Ennek tiikrében a
tovabbiakban az a kérdés, hogy tényleges munkahely elhagyasi szandékuk felmertilt vagy

sem annak hatasara, hogy nem a szamukra kivanatos munkarendben foglalkoztattak ¢ket.

Az eléz6éekben mar megallapitast nyert, hogy a valaszadok dontd tobbsége a rugalmas
munkarendet helyezi el6térbe, ezért a befolyds mértéke jol tiikrozi az esetleges szdndékot
vagy a tényleges felmondast. A Z generaciés munkavallalok nem megfeleld munkarend
miatti felmondasara a teljes minta 54,3 szazaléka adott igen vélaszt. A felmondasra adott
igen valaszok eloszldsanak nagysdga exponencidlisan koveti az egyes alkalmazottak
rugalmas munkarendre adott valaszdnak befolyésoltsagi szintjét. Azok a Z generacids
munkavallalok, akik megtartdsara jelents befolyassal bir a rugalmas munkarend, 66,7
szazaléka mar gondolkozott felmondédson vagy hagyta is el munkahelyét a szamara nem
megfeleld munkarend miatt. A kitolték azon részénél, ahol inkabb befolyasolo hatassal van
munkahely elhagyasi szdndékukra, 26,5 szazalék adott igen valaszt, mig azokndl a
véalaszadoknal ahol ez kevésbé dontd tényezd ott minddssze a megkérdezettek 5,8 szdzaléka

nyilatkozta ezt. Azoknal az alkalmazottaknal, akiknél a rugalmas munkarendben torténd
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feladatellatasnak egyaltalan nincs hatasa dontéseikre, nem meriilt fel a nem megfeleld

munkarendben valé foglalkoztatds miatti munkahely elhagyas. (7. dbra)

8. abra: A felmondasi szandékra adott igen valaszok eloszliasa a rugalmas munkaidé
befolyasanak tekintetében

50 46
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0 .27
Egyaltaldn nem Kevésbé Inkébb Jelentosen
befolyasolja befolyasolja befolyasolja befolyasolja

Forras: Kérdbives kutatas adatai alapjan, Sajat szerkesztés

A mintdban szerepld Z generaciés munkavallalok valaszainak kiértékelését kovetden
megallapithatd, hogy a munkarend rugalmas formaja munkavallaloi oldalrol osszefiiggést
mutat a szervezetek munkaerd megtarto erejével. A kapott eredmények alapjan elmondhato,
hogy a Z generacid tagjai nagy tobbségben a rugalmas munkarendet preferaljak, ennek
hatasara pedig hajlanddak elhagyni azt a munkaltatot, akik nem tudnak szdmukra ennek

megfeleld koriilményeket biztositani.

3.2.2 A munka-maganélet egyensulyanak fontossaga a szakmai fejlodés mellett

A Z generdciés munkavallalok a munkaerd-piac legfiatalabb tagjai, ezért nem
rendelkeznek annyi szakmai tapasztalattal, mint a korabbi generaciés munkavallalok. Ennek
okan, olyan tdmogat6 €s innovativ munkakornyezetre van sziikségiik, amely minél jobban
¢s gyorsabban biztositani tudja szakmai fejlodésiik lehetdségét. A szervezetek
szempontjabol egy erés munkaerd megtartd stratégia lehet, ha olyan munkakornyezetet
hoznak 1étre, amely kielégiti a Z generdcios munkavallalok ezen igényét. A viszonylag gyors
¢s magas szintll fejlédési lehetdséget igérd vallalati modellben gyakori jelenség a fiatal
munkavallalok nagyfoku terhelése, amely kihat maganéletiikre. (McClear S., 2019) A
szakmai fejloddés maganéletre vald hatisa befolyasolhatja az alkalmazottak munkaerd
elvandorlasat, mivel a Z generacids munkavallalok egyik legfontosabb elvarasa

munkahelyiik tekintetében, hogy képesek legyenek megteremteni a munka-magéanélet

44



egyensulyat. (Profession, 2015) Ezaltal a szervezeteknek munkaerd megtarto startégiajuk és
intézkedéseik kialakitdsakor fontos tisztaban lenniiik azzal, hogy mely tényez6t érdemes

elétérbe helyezniiik.

A Z generacidos munkavallalok valaszai alapjan magasan a legfontosabb munkahellyel
kapcsolatos szempont a munka-maganélet egyensulya. A megkérdezettek 36,2 szazaléka
jelolte meg az elsé helyen, tovabba a 8 elemii rangsorban a valaszadok 75,6 szazaléka
helyezte a fontossagi sorrend elsd felébe. A mintdban szerepld Z generacids alkalmazottak
szdmara a szakmai fejlédési lehetdség, mint a munkahellyel kapcsolatos szempont
fontossaga jelentdsen elmarad a munka-maganéletétdl. A kitoltok minddssze 6,3 szazaléka
mondta, hogy szdmara a szakmai fejlédési lehetéség a legfontosabb szempont, valamint a
fontossagi rangsor elsd felébe is csak a valaszadok 37 szazalékanal keriilt bele. A kapott
valaszok alapjan elmondhatd, hogy a Z generacidos munkavallalok sokkal jelentdsebb

szempontnak tartjdk egy szervezeten beliil a munka-magéanéletiik megteremtését, mint

szakmai fejlodési lehetdségiik biztositasat. (8. abra)

9. abra: A munkahellyel kapcsolatos szempontok fontossagi sorrendje
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Forras: Kérdbives kutatas adatai alapjan, Sajat szerkesztés

A Z generacios munkavallalok valaszaibdl felallitott fontossagi sorrend alapjan tobb
szempontot dsszevetve a munka-maganélet egyensulya Iényegesen elérébb helyezkedik el,
mint a szakmai fejlédési lehetdség. A kovetkezdben a két szempont fontossagat vizsgaltam

meg mas tényezdk figyelembevétele nélkiil, valamint egymastdl fiiggetlentil.

A vélaszadok 76,4 szazaléka szdmara a munka-maganélet egyensulya a nagyon fontos
kategoridba tartozik, tehat egy szervezetnél, amely meg akarja tartani Z generacios
dolgozait, elengedhetetlen az erre vald kiemelt figyelem. A szakmai fejlédési lehetdségre
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ezzel szemben csak a kitoltok 38,6 szazaléka mondta, hogy ez a szempont kiemelten fontos
munkahelyiik tekintetében. Az alkalmazottak 18,1 szazaléka gondolja ugy, hogy a munka-
maganélet egyensilya nem dontd jelentdségli, de befolydssal bir a munkahelyen
maradasukban, ellenben a szakmai fejlodési lehetéség tekintetében 55,9 szdzalékuk
nyilatkozta ezt. Teljes kozOmbosség a két szempont vonatkozasaban egyarant nem volt a
valaszok kozott, illetve az inkabb nem fontos kategoriat is csak a kitoltok 5,5 szazaléka
jelolte. A kapott eredmények azt mutatjak, hogy mindkét szempont kiemelt jelentdséggel bir
a Z generaciés munkavallalok megtartasat illetden, azonban mig a munka-magéanélet
egyensulya oOnallan is egy elsddleges szempont szamukra, addig a szakmai fejlodési
lehetdség tobb munkahelyi tényez6 mellett fejti ki munkaerd megtartd hatasat. (9. abra)

10. abra: A munka-maganélet és a szakmai fejlodési lehetoség fontossaganak
osszehasonlitasa
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Forras: Kérdbives kutatas adatai alapjan, Sajat szerkesztés

Az elézéekben a fontossagi szintekre adott valaszok Osszehasonlitdsa alapjan
megallapitast nyert, hogy a munka-magéanélet egyenstulyanak megteremtésére nagyobb
hangsulyt fektetnek a Z generacio tagjai, mint a szervezetnél elérhet6 szakmai fejlodési
lehetdségre. A szempontok kozotti pontosabb kiilonbség meghatdrozdsara sziikséges az
egyes tényezdk szamadat alapli sszehasonlitdsa, annak érdekében, hogy megfeleld képet
kapjunk a tényleges eltérés mértékérdl. A fontosagi szinteknek megfelelden szamadatok
kertiltek hozzarendelésre, ahol a ,,Nagyon fontos” kategoria a 4 értéket, az ,,Inkabb fontos”
kategoria a 3 értéket, az ,,Inkadbb nem fontos™ kategoria a 2 értéket, valamint az ,,Egyaltalan
nem fontos” kategoria az 1 értéket vette fel. A kapott szamok alapjan ezt kovetden

elvégeztem a mintaban szereplé adatok sokasagra kivetitett vizsgalatat és Osszevetését. A
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kapott eredmények, azt mutatjak, hogy a két szempont Osszesitett atlaga kozotti eltérés +0,38
a munka-maganélet egyensulyanak javara. A modszer alatamasztja az eddigi
megallapitasokat, azonban jol lathato, hogy a Z generacios alkalmazottak tekintetében a két

tényez6 munkaerd megtarto ereje kozott nincs olyan nagymértékil kiillonbség. (10. abra)

11. abra: A munka-maganélet és a szakmai fejlodési lehetéség fontosagi szintjeinek
osszehasonlitasa szamadatok hozzarendelésével
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Forras: Kérdbives kutatas adatai alapjan, Sajat szerkesztés

A kapott eredmények altal megallapithatd, hogy a Z generacié munkavallaloi szamara a
munka-maganélet egyensulyanak megteremtése nagyobb szerepet t6lt be a munkahelyiikon
valdé hosszutavu elkotelezodés tekintetében, mint a szervezet altal biztositott szakmai
fejlodési rendszerek. Annak a munkaltatonak, amely meg akarja tartani Z generacios
alkalmazottjait, szervezeti kulturaja és eréforrasgazdalkodasi startagidja kialakitasa soran
fokozott figyelmet kell forditania arra, hogy dolgozodi szamara el0készitse és megteremtse a

munka-maganélet egyensulyanak lehetoségét.

3.2.3 A fejlodés és onképzés tamogatasainak munkaerd megtarté képessége

A Z generacios munkavallalok alkotjadk a munkaerd piac legfiatalabb tagjainak csoportjat,
ezért szakmai tapasztalataik és kompetencidik még nem feltétleniil elegenddk olyan
kornyezethez, amely elsddlegesen magas kovetelményeket allit fel veliikk szemben. A Z
generacid tagjai emellett eltérnek az el6zd generacios alkalmazottaktdl abban is, hogy az
informaciot, minél gyorsabban, lényegre torébben és feladatspecifikusan szeretnék
megkapni. Azaz nem egy 4altaldnos magas szakmai tudéasra torekednek a teljes
szakteriiletiikon, hanem arra, hogy az adott feladatok elvégzéséhez sziikséges

kompetencidkat elsajatitsak. Ebbdl kiindulva a Z generacids alkalmazottak tekintetében egy
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munkahelyen beliill a megfelelden kialakitott dnképzési rendszernek és az abbdl adodo
szakmai fejlodési lehetoségnek nagyobb munkaerdé megtartd ereje lehet, mint annak, ha

feladatellatasuk soran alapvetden magas szakmai kompetenciat varnak el toliik.

A kitoltok altal adott valaszok, azt mutatjak meg, hogy a mintdban szerepld Z generacios
alkalmazottak, mennyire tartjak fontosnak az olyan munkahelyen val6 feladatellatast ahol
alapvetd elvaras a relevans szakmai tapasztalat €és a magas szintii kompetencia, illetve
mennyire azt, ha munkakoriikhoz igazitva kapjak meg a munkajuk elvégzéséhez sziikséges
tamogatast €s tudast. A tanulasi €s onképzési tényezd szemszogeébdl vizsgalva lathatd, hogy
a valaszadok 51,2 szazalékara teljes mértékben azt a munkaltatdt preferdlja, aki biztositja
szamara a munkaja elsajatitasahoz sziikséges kompetencidkat ¢s lehetdségeket, viszont
nincsenek nagy kezdeti elvarasai az adott szaktudas tekintetében. A kitoltok 44,1 szazaléka,
ha lehetdsége van valasztani, akkor inkabb annal a szervezetnél helyezkedik el, illetve marad
hosszutavon, ahol biztositjdk szamara a tanulashoz ¢€s onképzéshez sziikséges feltételeket és
er6forrasokat, azonban mar meglévd szakmai kompetencidjukat is kamatoztathatjak. A
megkérdezettek mindossze 2,4 szazaléka mondta azt, hogy inkdbb olyan munkahelyet
részesit elonyben, amelynél a tanulas és onképzés lehetdsége jelen van, azonban nem jatszik
meghatarozo6 szerepet. A Z generaciés munkavallalok koziil egyik kitoltd sem érezte gy,
hogy olyan munkahelyet valasztana, ahol a tanulas ¢s dnképzés folyamata egyaltalan nem

része a munkafolyamataik elvégzésének. (11. abra)

Az elvart magas szintli szakmai kompetencia fontossaganak tekintetében a valaszadok
8,7 szazaléka teljes mértékben elonyben részesiti azt a munkahelyet, ahol a foglalkoztatas
sz€leskort tapasztalaton és tuddson alapul. A Z generaciés munkavallalok 43,3 szazaléka
olyan szervezetnél tudja elképzelni jovOjét, ahol jol képzett szakemberekre van sziikség,
illetve munkavégzésiik sordn felhasznalhatjdk addig szerzett szaktuddsukat, azonban
lehetdségiik van arra, hogy hianyos szakmai és gyakorlati ismereteik fejlesztésében a
munkaltatd partner legyen. A véalaszadok 41,7 szazaléka azt a munkaadot részesiti eldnyben,
ahol feladataik elvégzéséhez nem dontd jelentdségli az adott munkakor betdltéséhez
sziikséges mar meglévé magas szintli szaktudés, mig 6,3 szazalékuk azt, ha eléfeltételeként

semmilyen szakmai kdvetelményt nem hatdroz meg. (/1. dbra)

A kapott eredmények alapjan Osszességében elmondhatd, hogy a Z generacios
munkavallalok azokat a munkahelyeket preferaljak, ahol lehetdséget biztositanak szamukra,

hogy az adott munkakorhoz sziikséges szakmai kompetenciakat elsajatitsak, illetve a mar
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megszerzett szaktuddsuk kamatoztatasa mellett megfeleld tdamogatast kapjanak a tovabbi

tanulésra és Onfejlesztésre.

12. abra: A munkahelyen elvart magas szintii kompetenciak, valamint az ott elérheto
tanulasi és onképézési lehetdségek fontossaga a Z generacio szamara
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Forras: Kérdbives kutatas adatai alapjan, Sajat szerkesztés

Az el6zoekben egymastol fiiggetleniil 6sszevetettem a két szempontra adott valaszokat a
fontossagi szintjiik alapjan, azonban az egymas kozti atfedések miatt a két tényezd pontos
eltérésének vizsgalatdhoz a kapott adatok szdmszerii vizsgalata sziikséges. A kdvetkezOkben
a ,,Teljes mértékben jellemz6” kategoridhoz 4 értéket, az ,,Inkabb jellemzd™ kategdridhoz 3
értéket, az ,,Inkabb nem jellemz0” kategoriahoz a 2 értéket, valamint az ,,Egyaltalan nem
jellemz6” kategoéridhoz az 1 értéket rendeltem. Az igy kapott eredmények alapjan, mig a
magas szintli kompetenciara adott valaszok atlagos értéke 2,55, addig a tanulas és dnképzésé
3,5. Az eredmények alapjan lathato, hogy a munkahely valasztas és munkahelyen maradas
szempontjabol a tanulast és onképzést a Z generacios alkalmazottak atlagosan +0,945-tel,
azaz megkdzelitdleg egy kategoriaval fontosabbra értékelték a magas szakmai kompetenciat

elvaré munkaltatokkal szemben. (12. abra)
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13. abra: A magas szintili szakmai kompetencia, illetve a tanulas és 6nképzés fontosagi
szintjeinek osszehasonlitasa szamadatok hozzarendelésével
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Forras: Kérdbives kutatas adatai alapjan, Sajat szerkesztés

A kiértékelt valaszokbdl megallapithatdo, hogy ha a Z generaciés munkavallalok
tekintetében a szervezet nagyobb hangsulyt fektet a dolgozok tanuldsara és onképzésére,
mint a magas szakmai kovetelmények felallitdsara, akkor munkaerd megtartd képessége

javulhat.

3.2.4 Az elomeneteli lehetoség motivalé ereje a kapott bérrel szemben

A Z generacidés munkavallalok nagyrészének nem, vagy csak éppen elég a jovedelme az
adott ¢letszinvonala fenntartdsahoz. A fiatalabb generacio tagjai joval tobbet gondolnak a
jovobeli megélhetésiikre és az anyagi biztonsaguk megteremtésére, mint az el6zo
generaciok, ezért a jovedelmi és juttatasi kérdés kiemelten fontos szamukra. A megoldast
azonban nem feltétleniil a fizetések és juttatdsok emelése jelenti, hanem egy olyan timogato
kornyezet, ahol hosszu tavon elérhetik céljaikat és megteremthetik maguk szamara a kelld

anyagi biztonsagot. (Jambor E., 2023)

A munkahely részérdl az egyik ilyen modszer lehet a megfeleld karrier életut biztositasa,
amelynek soran pontosan kijeloli a fejlédéshez ¢és eldrelépéshez sziikséges fobb
iranyvonalakat és elvarasokat, majd ennek teljesitéséhez megadja a kell6 tamogatast az
alkalmazottak szamdara. A belathato szakmai életit hozzajarulhat ahhoz, hogy a Z generécios
alkalmazottak hosszu tavli megélhetési biztonsaga javuljon, ezéltal pedig munkahely

elhagyasi szandékuk csokkenjen.
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A munkahelyen maradas tekintetében a Z generacidos munkavallalok 40,2 szazalékat
teljes mértékben befolyasolja a kapott fizetés és juttatasok, azaz, ha a munkéaltatd nem
biztositja szdmukra a kivant bérszintet, akkor hajlandok felmondani. Az eldrelépési és
fejlodési lehet6ség vonatkozasaban a valaszadok 48,8 szdzaléka mondta azt, hogy egy
szervezetnél maradasuk teljes mértékben fligg attol, hogy a munkaltaté eldmeneteli és
fejlodési lehetdséget kinal szamukra. A kitoltok 53,5 szézaléka alapjan a jovedelem és
juttatdsok mértéke nem kizarolagosan, de hatassal van munkahelyen maradasi szandékukra,
mig ugyanezt az eldrelépési €s fejlddési lehetdség tekintetében a megkérdezettek 45,7
szézaléka gondolja. A valaszokbdl kidertil, hogy az Z generaci6 alkalmazottai szdmara egyik
szempont sem kozombos, ugyanis mindketté vonatkozasdban megkozelitdleg 6 szazalékuk
mondta azt, hogy munkahelyen maradasukat els6sorban mas tényezoktol teszik fliggdvé,
valamint nem volt olyan valaszadd, akinek munkahelyvaltasi szandékat ne befolyasolnak. A
kiértékelésbdl lathatd, hogy a kapott eredmények nagyon kozeliek egymashoz, azaz mind a
fizetés és juttatasok, mind az el6relépési és fejlédési lehetdség nagy szerepet jatszik egy Z
generacios munkavallaléo megtartdsdban. (13. abra)

14. abra: Az elorelépési és fejlodési lehetoség, valamint a fizetés és juttatasok
befolyasanak mértéke a Z generaciéos munkavallalok megtartasara
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Forras: Kérdbives kutatas adatai alapjan, Sajat szerkesztés

Az eldzbéek alapjan teljes mértékli befolydsa szerint az eldrelépési és fejlodési
lehetdségnek nagyobb munkaerd megtartd ereje van a Z generdcié szamdra, mint a
jovedelem és juttatadsok mértékének, azonban csekély eltérésiik miatt a kapott véalaszok
egyszerll elemzésével nem mutathato ki megfelelden a két tényezd kozti kiillonbozdség. A

pontos eredmények Osszehasonlitdsahoz a kapott adatok szdmszerlisitésére volt sziikség,
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ezaltal a ,, Teljes mértékben igen” kategoridhoz 4 értéket, az ,,Inkabb igen” kategdridhoz 3
értéket, az ,Inkabb nem” kategéridhoz a 2 értéket, valamint az ,Egyaltalin nem”
kategoridhoz az 1 értéket rendeltem. A kapott valaszok szdmadatokkal valo vizsgéalatabol jol
kivehetd, hogy a két tényezd kozti kiillonbség elenyész0, mig a jovedelmi szempontra
érkezett valaszok szdmszerisitett adatainak atlaga 3,34, addig ez az elmeneteli szempont
vonatkozasban 3,43. Az elOrelépési ¢és fejlodési lehetOségre érkezett valaszok
szamszerusitett adatai alapjan megfigyelhetd, hogy ez a szempont atlagosan 0,09 értékkel
magasabb, mint a fizetésre ¢s juttatasokra érkezett valaszok atlaga. (14. dbra)

15. abra: A fizetés és juttatasok, valamint az eldrelépési és fejlodési lehetoség
munkaerd megtarto erélyére érkezett szamszerisitett valaszok atlagos eltérése
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Forras: Kérdbives kutatas adatai alapjan, Sajat szerkesztés

A Z generacids valaszadok 22 széazaléka annak ellenére is eldnybe részesit egy
munkahelyet, ahol lehetdsége van eldrelépésre €s fejlodésre, ha a kapott fizetése €s juttatasai
elmaradnak elvarédsaitol. A valaszadok 29,1 szazaléka mondta azt, hogy kereseti
elégedetlensége mellett az eldmeneteli lehetdségek pozitiv irdnyba befolyasoljadk a
munkahelyen maradasi szandékat. A legnagyobb csoportot 41,7 szazalékkal azok alkotjak,
akik nem megfeleld jovedelmezésiik esetén inkabb a munkahely elhagyast valasztanak akkor
is, ha az el6relépési és fejlodési lehetéségek adottak a szervezetben. Az ezt valasztok,
azonban nem zartdk ki teljes mértékben annak esélyét, hogy ha a munkaltato
megfeleloképpen  Osszehangolja ezeket a  tényezdket, akkor ne  kdotnének
kompromisszumokat. A legkisebb, 7,1 szazalékos aranyban azok a valaszadok voltak jelen
a mintaban, akik a nem megfeleld jovedelem és juttatasok miatt az elémeneteli és fejlodési

lehetdségek figyelembevétele nélkiil, minden esetben elhagynak munkahelyiiket. A kérdés
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altal kapott eredményekbdl megéallapithatd, hogy a Z generacids valaszadok tobbsége az
elvarasaitol alacsonyabb jovedelmi szinten is hajlandé az adott munkaltatonal maradni, ha
elorelépési és fejlodési lehetdséget kinal szamara. (15. dbra)

16. abra: A munkahelyen maradas vonatkozasaban az el6relépési és fejlodési
lehetoség fontossaga a fizetés és juttatasok mértékével szemben
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Forras: Kérdbives kutatas adatai alapjan, Sajat szerkesztés

3.2.5 A kérdoives kutatas eredményeinek 0sszegzése

A H1 hipotézis, amely szerint a Z generacios alkalmazottak vonatkozasdban a kotott
munkarendi foglalkoztatashoz képest a rugalmas munkarend bevezetésével csokken a

munkahely elhagyasok szama, a kérd6éivre adott valaszok alapjan beigazolédott.

17. abra: H1 hipotézis vizsgalatanak eredménye munkavallaloi oldalrél

H1 v = > KOTOTT

MUNEKAIDO

Forras: Kapott eredmények alapjan, Sajat szerkesztés

A valaszadok jelentds része a rugalmas munkarendet preferdlja, amin beliil féként a
munkaidd rugalmassadganak lehetdsége a hangsulyosabb. A rugalmas munkarend adott
munkahelyen maradésra gyakorolt hatasa is erételjes, ugyanis a valaszadok mindossze 0,8
szazalékat nem befolyasolja munkahely elhagyasi dontésében, ezzel szemben 53,5
szazalékuknal ez egy meghatarozo tényezd. A rugalmas munkarend hidnya altal keletkezett
felmondasi szandék vagy tényleges felmondas is igazolja, hogy a Z generacids
munkavallalok szamdra ez egy kiemelten fontos szempont, ugyanis a megkérdezettek 54,3

szazalékanal mar elfordult a munkahely elhagyas gondolata vagy a kilépés emiatt. A
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felmondasra vonatkoz6 valaszokbol az is jol lathaté, hogy minél nagyobb a rugalmas
munkarend befolyasa egy alkalmazott szadmara, annal gyakrabban fordul el6 a nem

megfeleld munkarend miatti tavozas.

A H2 hipotézisben vizsgalt feltevés, azaz, hogy a szakmai fejlodést nyjté foglalkoztatasi
rendszerhez képest a munka-maganélet egyensulyanak biztositasa javitja a munkaerd

megtartd képességet, igazolast nyert.

18. abra: H2 hipotézis vizsgalatanak eredménye munkavallaléi oldalrol

H:v =

FEJLODEST
~ NYUITO
FOCLALKOZTATASI
RENDSZER

Forras: Kapott eredmények alapjan, Sajat szerkesztés

A Z generacios munkavallalok, a kapott eredmények alapjan sokkal fontosabbra tartjak,
hogy a munkaltatd biztositsa szdmukra a munka-maganélet egyensulyat, mint azt, hogy a

szakmai fejlodésiiket el0segitd foglalkoztatasi rendszert miikddtessen.

A tobb tényezd bevonasaval felallitott fontossagi sorrendben a valaszadok 36,2 szazaléka
elsé helyen jelolte meg a munka-maganélet egyensulydnak fontossdgat egy munkahely
tekintetében, tovabba 75,6 szazalékuknal az elsé négy kozott szerepel. A szakmai fejlodési
lehetdség ezzel szemben mindossze a kitoltok 6,3 szazalékandl keriilt az els6 helyre,
valamint az elsé négy kozott is csak 37 szazalékuk jeldlte. A két tényez6 egymastol fliggetlen
vizsgalta soran, a megkérdezettek 76,4 szazaléka szamara a munka-maganélet megteremtése
kulcstényezonek szamit munkahelyiik tekintetében, mig a szakmai fejlodési lehetOség
vonatkozasaban a valaszadok 38,6 szazaléka tartja kiemelten fontosnak. A kapott adatok
szamszerisitése utan is lathatd, hogy a Z generdciés munkavallalok inkdbb a munka-
maganélt megteremtése felé hajlanak. Az Gsszesitett valaszok atlaga ennél a tényezonél 3,71,
a szakmai fejlodési lehetdségnél pedig 3,33, ez +0,38 eltérést mutat az atlagok kozott a

munka-maganélet egyensulyanak javara.

A H3 hipotézis, amely alapjan a magas szakmai kovetelmények felallitaisahoz képest
javul a munkahely megtartd képessége, ha a fejlédést vagy az ahhoz sziikséges onképzést

elényben részesitik, igazolva lett.
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19. abra: H3 hipotézis vizsgalatinak eredménye munkavallaléi oldalrél

H3s/=

MAGAS SZAKMAT
= OVETELMENYEK

Forras: Kapott eredmények alapjan, Sajat szerkesztés

A megkérdezettek 51,2 szazaléka teljes mértékben azt a munkaltatot részesti elonyben,
amely lehet6séget biztosit szamukra, hogy tanulassal és onképzéssel elsajatitsak a munkajuk
elvégzésehez sziikséges, ezzel szemben a valaszadok minddssze 8,7 szdzaléka mondta az
alapvetden elvart magas szaktudas tekintetében ugyanezt. Az egyes kategoridkba tartozo
valaszok szamszeriisitéseébol keletkezé adatok alapjan a tanulasra és onképzésre fokuszalo
szervezetek prioritdsa szamottevoen magasabb a Z generdcio tagjai kozott. Az adott
valaszsok teljes atlaga +0,945-tel, azaz kozel egy teljes kategoriaval magasabb a tanulas és
onképzést igénylé munkaltatok vonatkozasaban, mint amelyek a kezetektdl magas szintii

szakmai kompetenciat varnak el az adott poziciora.

A Ha4 hipotézis, amely arra iranyult, hogy amunkahely valasztasnal a kapott fizetések €s

juttatasok helyett fontosabb az eldrelépési s fejlodési lehetdség biztositasa, beigazolédott.

20. abra: H4 hipotézis vizsgalatanak eredménye munkavallaléi oldalrol

FIZETESEK ES
H4 v = > JUTTATASOK

Forras: Kapott eredmények alapjan, Sajat szerkesztés

A két tényezOre érkezett valaszok nagymértékii hasonlosdgot mutatnak, ezért
kijelenthetjiik, hogy a Z generaci6 tagjainak kiemelten fontos mind a jovedelem és juttatasok
mértéke, mind az eldrelépési és fejlddési lehetdség. A kitoltok 40,2 szazalékat a
munkahelyen maradas tekintetében teljes mértékben befolyasolja a kapott fizetés és
juttatdsok, ezzel szemben az eldrelépési és fejlddési lehetdségek vonatkozdsdban a
véalaszadok 48,8 szazaléka mondta ugyanezt. A tobbi megkérdezetett szamara, ha nem is
teljes mértékben, de erds befolyassal bir mindkét tényezd. A munkavallalok 53,5
szazalékanak valasza alapjan a munkaerd megtartdsara a fizetés és juttatasok lényeges
hatéassal vannak, mig az eldrelépési és fejlodési lehetdségnél az alkalmazottak 45,7 szdzaléka
gondolja igy. A két tényez6 szdmadatokkal valo vizsgalata alapjan is az lathatd, hogy csekély
mértékben tér el egymastol ezen szempontok fontossdga a munkavallalok szdmara. A két

valasz teljes atlaga kozti kiilonbség +0,09 az eléremeneteli és fejlodési lehetdség biztositasa
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tekintetében. A valaszadok 51,1 szézaléka maradna az adott munkahelyen, ha van
elérelépési és fejlodési lehetéség még akkor is, ha a fizetés és a juttatasok elmaradnak az

altaluk elvarttol.

3.3. A Z generacios munkavallalok fluktuacidjanak vizsgalata a KKV
szektorban

A strukturalt interju soran 18 vallalatot kérdeztem meg a Z generacios alkalmazottakkal
kapcsolatban szerzett tapasztalataikrol. A cégeket {6 tevékenységi koriil, valamint foldrajzi
elhelyezkedésiik alapjan valasztottam ki. A tevékenységiik tekintetében a mezdgazdasag, az
ipar és a szolgaltatas szektorbol hataroztam meg Oket. Foldrajzi szempontbol az orszagos
reprezentativitas érdekében minden tevékenységi korbol harom darabot Budapestrdl, harom

darabot pedig egyéb magyarorszagi régiokbol valogattam Ossze. (21. dbra)

21. abra: A strukturalt interjuban résztvevé vallalatok foldrajzi elhelyezkedése

Forras: Sajat szerkesztés

A szervezetek meghatirozasat kovetden 17 kérdésbdl allo interjut folytattam le veliik,
annak érdekében, hogy munkavallaloéi oldalrol is lathatova valjanak a Z generacids
alkalmazottak munkahelyekkel kapcsolatos elvarasai, munkahelyelhagyési szokasai, illetve,
hogy 6sszehasonlithatoak legyenek a munkaerdpiac kindlati oldalan elhelyezkeddk igényei

a keresleti oldal altal biztositott lehetdségekkel.

3.3.1 A munkaeré-allomany osszetételének feltérképezése

A munkaeré megtartasara kialakitando stratégidk egyik legfontosabb 1épése a vallalatnal

fennall6 munkaerd-dramlas nyomonkdvetése. A szervezet ebbdl tudja, hogy fluktuacios
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szintje milyen szakaszban van és vélaszlépéseit erre vonatkozoan alakithatja ki. Az altalam
megkérdezett dgazatokban tevékenységet végzo vallalatok koziil a mezdgazdasagi cégek
66,7 szazaléka mondta azt, hogy vizsgaljak a fluktuacid dinamikajat. Az ipari cégek 50
szazaléka elemzi a munkaerGaramlasat, illetve 33,3 szazaléka valamilyen szinten
figyelemmel kiséri, de kiilondsebb nyomonkdvetési rendszert nem alkalmaz. A szolgaltatas
szektorban tevékenykedd vallalatok koziil egyik szervezet sem vizsgalja célirdnyosan,
azonban 33,3 szazaléka némileg nyomon koveti. Osszeségében az interjualanyok 38,9
szazaléka nyilatkozta, hogy folyamatosan vizsgdlja a vallalatnal fennall6 munkaerd-
aramlast, valamint 22,2 szazaléka figyelmet fordit ra. A megkérdezett szerveztek 38,9
szazaléka egyaltalan nem koveti nyomon a munkaeré-aramlasat, amelyek kozil a
szolgaltatds szektort emelhetjiilk ki, 22,2 szazalékkal a teljes minta tekintetében.
Kovetkeztetésképp azt mondhatjuk, hogy a megkérdezett szervezetek tobb mint fele
valamilyen formaban nyomon koveti a munkaerd-aramlast, de dgazatonként nagy eltérés

tapasztalhato.

22. abra: A munkaero-aramlas dinamikajanak vizsgalata az egyes szervezeteknél

Szolgaltatas 2

Mezogazdasag

| \

Ipar

]
—_
[3%)

3 4 5

(=)
|

Szervezet (db)

BIGEN ©RESZBEN ENEM

Forras: Vallalati interjuk valaszai alapjan, Sajat szerkesztés

A Z generacios munkavallalok munkahely elhagyasi szokasainak azonositdsdhoz sziikség
van arra, hogy a vallalat folyamatosan nyomon kdvesse a munkavallaloéi allomanyanak
életkori Osszetételét. Az a munkaltatd, amely nem fordit kelld figyelmet a tavozd
alkalmazottak életkorara, nem fogja idében észlelni az esetleges generacios kiillonbség miatti
munkahely elhagyasokat, ezzel pedig munkaeré tekintetében hatranyba keriilhet
versenytarsaival szemben. A valaszadok koziil a szolgéltatas szektorban a legmagasabb ez

az arany, itt a szervezetek 66,7 szazaléka folyamatosan, illetve 16,7 szézaléka valamilyen
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szinten nyomon kdveti a munkavallaléi életkori Osszetételét. A kérdésben leginkdbb
elmaradd é4gazat az ipar, amelyben a szerveztek 50 szdzaléka egyaltalan nem fordit ra
figyelmet. A teljes mintara vonatkozdan a vallalatok 72,2 szdzaléka valamilyen modon

nyomon koveti a munkaerd-allomany életkori Osszetételének alakulasat. (24. abra)

23. abra: A munkavallal6i allomany életkori 6sszetételének nyomonkovetése

5

Szervezet (db)

3 3
3
2 2
1 1 1 1
| . .
0
Ipar Mezogazdasag Szolgaltaas

BIGEN = RESZBEN ENEM

Forras: Vallalati interjuk valaszai alapjan, Sajat szerkesztés

A megkérdezett vallalatok koziill a mezdgazdasagi ¢és a szolgaltatdsi agazatban
tapasztaltak leginkdbb, hogy a Z generdcidos munkavallalok gyakrabban hagyjak el
munkahelyiiket a tobbi generacié alkalmazottjaihoz képest. A mezdgazdasagi dgazatban a
szervezetek 66,7 szazaléka, mig a szolgaltatds szektorban 50 szézaléka mondta ezt. A
szolgaltatasi agazatban, azonban megoszlanak a tapasztalatok ezzel kapcsolatban, ugyanis
az interjialanyok masik fele pedig azt mondta, hogy nincs kiilonbség az egyes generaciok
munkahely elhagyasi gyakorisaga kozott. Az 6sszes valaszado tekintetében a vallalatok 44,5
szazaléka nyilatkozta, hogy a Z generacio munkahely valtasa gyakoribb, valamint 16,7
szdzaléka szerint taldn valamivel jellemzdbb, mint mas generaciokndl. A teljes mintat
tekintve az interjiban résztvevd cégek 33,3 szdzaléka alapjan, nincs kiilonbség az egyes

generaciok fluktudcios szokdsai kozott. (25. abra)

Kovetkeztetésképp levonhatjuk, hogy a megkérdezett agazatokban tevékenykedd
vallalatok kozott eltérdek a vélemények a Z generacid munkahely elhagyési szokdsairol,
azonban Osszességében az interju alanyok tapasztalatai alapjan, mdas-mas mértében, de

gyakoribb a Z generacios alkalmazottak fluktudcioja.

58



24. abra: A munkaaltato altal észlelt kiilonbségek a Z generaciés munkavallalok
fluktuacidjanak vonatkozasaban

1
3
2 2
e
0

Ipar Mezogazdasag Szolgaltatas

Szervezetek (db)
=

B GYAKORIBB " ALACSONY KULONBSEG ®VALTOZO ENINCS KULONBSEG

Forras: Vallalati interjuk valaszai alapjan, Sajat szerkesztés

A Z generacio az egyik leginkabb olyan korosztdly, amely a szdmara nem megfeleld
feltételek miatt konnyedén képes a munkahely elhagyasara. A figyelmiik felkeltésére,
valamint az adott munkahelyen maradésukra, olyan 6sztonzo rendszerre van sziikség, amely
Osszhangban van ezen generdcio céljaival és motivacidjaval. A megkérdezett 18 vallalat
koziil, 11 a kiilonboz6 cafateira elemeket (juttatasok) emelte ki, amely a béren kiviil
legaltalanosabb 0sztonzési formanak tekinthetd, tehat nem nevezhetd generacio
specifikusnak. A versenyképes bérezést Gsszesen 7 szervezet tette be az 0sztonzési formai
koz¢é, amely szintén egy altalanos elem, valamint egyéb adat nélkiil ténylegesen nem is
tekinthetd Gsztonzési formanak. A harmadik legnagyobb csoport a csapatépit6é programok,
amely mar hozzarendelhetd a Z generacios alkalmazottak munkahelyi elképzeléséhez, ezt 5

vallalat emelte ki. (22. abra)

Osszességében az lathato, hogy a megkérdezett szervezeteknél nincs, vagy csak csekély
mértékll a Z generacid igényeire specializalodott 6sztonzési forma. Az altaluk felsorolt
elemek tobbsége a mar megszokott munkaltatdi 6sztonzési rendszerbe tartoznak, tehat azt
mondhatjuk, hogy az interjiban részvevd vallalatok az 0Osztonzési rendszeriik

vonatkozasaban nem alkalmazkodnak a munkaerd-piacra belép6 legfiatalabb generaciohoz.
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25. abra: A Z generaciéos munkavallalok belépését és megtartasat célzé 6sztonzési
elemek

Forras: Vallalati interjuk valaszai alapjan, Sajat szerkesztés

3.3.2 A rugalmas munkarend hatasa a Z generacio fluktuaciojara

Munkavallaloi szempontbol az elézéekben bebizonyosodott, hogy a Z generacios
alkalmazottak tobbsége a rugalmas munkarendet, azon beliil is legfoképp a rugalmas vagy
részben rugalmas munkaiddt helyezik eldtérbe, ez pedig hatassal van munkahely elhagyasi

gyakorisagukra.

Az interjuban megkérdezett vallalatoknal foként a kotott €s a részben rugalmas munkarend
jellemzd, amely nem feltétleniil az adott szerveztek stratégiai dontésén alapul, hanem az
agazati sajatossagok kiemelt szerepet jatszanak benne. A rugalmas munkarend alkalmazasa
az interju alanyok koziil mindossze egy cégnél all fenn, amely a szolgaltatas szektorban
végzi tevékenységét, ez minddssze a teljes minta 5,6 szdzaléka. A leginkabb kotott
munkarendben foglalkoztatd dgazat tipus az ipar, amelynél a valaszadok 66,7 szazaléka
egyaltalan nem alkalmaz rugalmas munkarendet, valamint 33,3 sz4zaléka is csak részben
rugalmas munkarendet biztosit alkalmazottai szdméara. A mezdgazdasagi cégek 66,7
szdzalékanal van lehetdség a részben rugalmas munkarendben valo6 feladatellatasra, valamint
33,3 szazalékuknal kotott munkarendli foglalkoztatas torténik. Az Osszes vizsgalt vallalat
vonatkozasaban a valaszadok 44,4 szdzalékanal kotott, mig 50 szazalékanal részben

rugalmas forméban lehetséges a munkavégzés. (26. abra)
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26. abra: A megkérdezett szervezetek altal alkalmazott munkarend tipusok

Szolgaltatas

Mezogazdasag

Ipar

(=)
|

3 4 5

=
—
[3%)

Szervezetek (db)

ERUGALMAS = RESZBEN RUGALMAS ®KOTOTT

Forras: Vallalati interjuk valaszai alapjan, Sajat szerkesztés

A vallalatok 4altal alkalmazott munkarendhez az alkalmazottak hozzaallasa 94,4
szazalékban elfogado, illetve a szolgaltatas szektorban miikodd egy szervezetnél tobbnyire
elfogad6. A megkérdezettek ezt azzal indokoltak, hogy a munkaerd felvételekor tisztazzak
a munkarend feltételeit, ezért csak olyan alkalmazottakat foglalkoztatnak, akik tudomasul

veszik az munkavégzéssel kapcsolatos elvarasokat.

27. abra: A munkavallalok hozzaallasa a vallalatoknal alkalmazott munkarendhez

Szolgaltatas Ipar Mezogazdasag

1

=POZITIV = TOBENYIRE POZITIV

Forras: Vallalati interjuk valaszai alapjan, Sajat szerkesztés

A Z generacids foglalkoztatottak munkahely elhagyéasi gyakorisdga, valamint a
megkérdezett vallalatok 4altal alkalmazott munkarend kozott nem 4all fenn érdemi
Osszefliggés. A Z generacios munkavallalok fluktuacids gyakorisaga tekintetében kiugrast
tapasztalo cégek 37,5 szazaléka kotott, mig 62,5 szdzaléka rugalmas munkarendii
foglalkoztatast végez. Azoknal a szervezeteknél, ahol a gyakorisag tekintetében csekély

mértékl eltérés lathatd, a valaszadok 66,7 szazaléka kotott, illetve 33,3 szazaléka részben
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rugalmas munkarendet alkalmaz. Az interju alanyok, akik nem észleltek kiilonbséget az
egyes generaciok munkahely elhagyési szokdasai kozott, 50 szazaléka kotott, 33,3 szazaléka
részben rugalmas, tovabba 16,7 szazaléka rugalmas munkavégzési feltételeket kinal.

A valaszok alapjan munkaltatoi oldalrdl a vizsgalt agazatok tekintetében nem allapithato
meg Osszefliggés a Z generdcids munkavallalok munkahely elhagyasi gyakorisdga és a
vallalatok altal alkalmazott foglalkoztatési rend kozott.

28. abra: A megkérdezett vallalatoknal alkalmazott munkarend és a Z generacios
munkavallaloknal tapasztalt fluktuacios sajatossagok kapcsolata

VALTOZO 1
NINCS KULONBSEG 3 2 -
ALACSONY KULONBSEG 2 1
GYAKORIBB 3 5
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Szervezetek (db)

BKOTOTT RESZBEN RUGALMAS mRUGALMAS

Forras: Vallalati interjuk valaszai alapjan, Sajat szerkesztés

Az interjura kapott valaszok alapjan a vallalatok szemszdgébdl azt mondhatjuk, hogy a
vizsgalt szektorokban a munkarend rugalmassa tétele onmagaban a Z generacios dolgozok

tekintetében nem noveli a szervezetek munkavallald6 megtarto erejét.

3.3.3 A munka-maganélet és a szakmai fejlédés egyensulya

Az interjuban résztvevd szervezetek valaszai alapjan harom kategoéridba soroltam a
szakmai fejlodés érdekében tett intézkedéseiket. Az alap kategoéridba azok a véllalatok
kertiltek, akik csak a feladatellaitishoz mindenképpen sziikséges alapvetd szakmai
képzéseket biztositjak. A vizsgalt dgazatok tekintetében ez a kategoria egységes eloszlast
mutat, a mezdgazdasagi és szolgaltatasi cégek tekintetében 33,3 szazalékuk, valamint az
ipari szektorban tevékenységet végzok 50 szazaléka ebbe a csoportba sorolhato. A kozepes
kategoria azokat a vallalatokat foglalja magéaban, akik az alap képzéseken tul, kiilsd és belsd
tréningeket szerveznek munkavallaloik szakmai fejlesztése érdekében. A kozepes szakmai

fejlodésre forditott figyelem csoportjaba tartozo agazatok koziil a mezégazdasagi emelkedik
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ki leginkabb, ahol a megkérdezettek 66,7 szazaléka sorolhato ide. Az ipari cégek koziil 33,3
szazaléka sorolhatd ebbe a kategoriaba, mig a szolgaltatas szektor itt nem jelenik meg. A
kiemelt kategoridba azok a vallalatok keriiltek besorolasra, akik a térningek mellett egyéb
szakmai fejlodést tamogato eszkozoket is lehetové tesznek alkalmazottjaik szamara, mint a
nyelvtanulds, tanulméanyi szerzédéskotés lehetdsége, tobbnapos tovabbképzések,
vezetdképzés. Az adott csoportban a szolgaltatds szektor cégei mutatnak szamottevod
kiilonbséget, itt a valaszadok 66,7 szazaléka sorolhat6 ebbe a kategdriaba. Az ipari agazatbol
egy vallalat fordit kiemelt figyelmet a szakmai fejlodésre, mig a mezOogazdasagi szervezetek

kozil egy sem tartozik ebbe a kategdriaba.

Az 0Osszes megkérdezett szervezet 27,8 szazaléka kiemelt, 33,3 szazaléka kdzepes,
valamint 27,8 szazaléka alap figyelmet fordit a Z generacios alkalmazottjai szakmai
fejlodésére.

29. abra: A szakmai fejlodési igényre forditott figyelem szintje az egyes
szervezeteknél
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Szervezetek (db)
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Forras: Véllalati interjuk valaszai alapjan, Sajat szerkesztés

A munka-munka maganélet egyensuly tekintetében az interjiiban szerepld vallalatok 88,9
szazaléka figyelmet fordit alkalmazottjaira. A valaszad6 cégek koziil egy szervezet
tobbnyire figyelmet fordit, illetve egy pedig nem fordit kell§ figyelmet erre. A
megkérdezettek nagyrésze a munka-maganélet egyensulyara vald odafigyelést azzal
azonositja, hogy vallalatuknal nem jellemzd a ttilora, valamint néhany szervezet a rugalmas,
illetve részben rugalmas munkaidé bevezetésével igyekszik biztositani ezt alkalmazottjai

szamara. Az agazatok kozott nem allapithaté meg szamottevo eltérés ebben a kérdésben.
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30. abra: A vallalatok altal a munka-maganél egyensilyara fordtott figyelem
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Forras: Vallalati interjuk valaszai alapjan, Sajat szerkesztés

A vizsgalt vallalatok 55,6 szdzaléka ugyanannyi figyelmet fordit a munka-magéanélet
egyensulyara, mint a szakmai fejlodést nyujtd foglalkoztatasi rendszer mikodtetésére. A
munka-maganéleti egyensulyt mindossze egy vallalat helyezi e¢létérbe a szakmai
fejlesztéssel szemben, amely a teljes minta 5,6 szazalékanak felel meg. A szakmai
kompetencia fejlesztését a megkérdezett szervezetek 33,3 szdzaléka tartja fontosabbnak. Az
agazatok alapjan nem figyelheté meg lényeges kiilonbség, az ipari cégek 50 szazaléka, a
mezogazdasagi cégek 50 szazaléka, valamint a szolgaltatds szektorban miikodod vallalatok
66,7 szazaléka ugyanannyi figyelmet fordit a két tényezdre. Az lathato, hogy a vallalatok
tobbsége inkabb a munkavallaloi fejlesztésére fektet nagyobb hangsulyt. (33. dbra)
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31. abra: A szakmai fejlodésre, valamint a munka-maganélet egyensulyara forditott
figyelem megoszlasa
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Forras: Vallalati interjuk valaszai alapjan, Sajat szerkesztés

A munkaltatok valaszai alapjan nem figyelheté meg olyan tendencia, amely biztosan
aldtdmasztand azt, hogy a Z generacios alkalmazottak munkahely elhagyasi gyakorisaga
Osszefliggésben all a munka-maganélet biztositasanak el6térbe helyezésével a szakmai
fejlodést nyujtdo foglalkoztatdsi rendszerrel szemben. Az egyes csoportokban egyarant
megjelenik, hogy a Z generacid tagjainal gyakoribb a munkahely elhagyas, mint mas
generacioknal, azonban némi eltérés tapasztalhatd. A munka-magéanélet biztositasat eldtérbe
helyez6 egyetlen vallalat szerint a Z generacios alkalmazottak munkahely elhagyasa
gyakoribb, de a kis elemszamu minta miatt ez nem tekinthetd reprezentativnak. A szakmai
fejlodést nytjtd foglalkoztatasi rendszert eldtérbe helyezd szervezetek 50 szazalékanal
egyértelmiien, valamint 33,3 szazalékdandl némiképp megfigyelheté a Z generacids
alkalmazottak gyakoribb tavozasa. Azokndl a szervezeteknél ahol egységes figyelmet
forditanak mind a munka-maganélet, mind a szakmai kompetencia rendszer biztositasara, 60
szazalékban nem tapasztalhato kiilonbség a generaciok munkahely elhagyasi
gyakorisagaban. Az ebbe a csoportba tartoz6 cégek 30 szdzalékanal figyelheté meg a Z
generacios munkavallalok egyértelmiien gyakoribb, valamint 10 szdzalékban a valamivel

gyakoribb tdvozasa. (35. dbra.)
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32. abra: A Z generaciés munkavallalok fluktuacios sajatossaganak, valamint a
munka-maganlet bizotsitasanak kapcsolata
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Forras: Vallalati interjuk valaszai alapjan, Sajat szerkesztés

Kovetkeztetésként a kapott ereményekbdl levonhatd, hogy azok a vallalatok, amelyek
egyseéges figyelmet forditanak a szakmai kompetencia fejlesztésére, valamint a munka-
maganélet egyensulydnak biztositasira nagyobb munkaerd megtartd képességgel
rendelkeznek a Z generaciés munkavallalok vonatkozasaban, mint azok, ahol inkabb az
alkalmazottak szakmai fejlesztését helyezik el6térbe. A kapott eredmények alapjan azonban
nem megallapithato, hogy a munka-maganélet egyensulyanak eldtérbe helyezése novelné a

szervezetek munkaerd megtartasi hatékonysagat.

3.3.4 A tanulas és 6nképzés munkaeré megtarté képessége

A megkérdezett vallalatok 83,3 szazaléka tamogatja a munkavallalok fejlodési igényét
valamilyen formaban. A vélaszok alapjan a munkaltatok jelentds része képzések
szervezesével, valamint az 6nképzés lehetdségének biztositasaval motivalja alkalmazottjait
a fejléddésben, mig kisebb része tdmogatast is nyujt résziikre ennek tekintetében. Az d4gazatok
kozott tapasztalhatd eltérés, a megkérdezett mezdgazdasagi cégek mindegyike, a
szolgaltatas szektorban a szervezetek 83,3 szazaléka tdmogatja a fejloddés valamely formajat.
Az 4gazatok koziil az onképzést és fejlodést legkevésbé tamogatd az ipar, ahol a valaszadok
66,7 szazaléka motivalja alkalmazottjait a tanulasra és dnképzésre. Osszességében a vizsgalt
véllalatok tobbsége tesz azért, hogy munkavallaloit fejlessze, illetve eldsegiti onmaguk

fejlesztését. (33. abra)
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33. abra: A fejlédés és onképzés tamogatasa a munkaltatok részérol
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Forras: Vallalati interjuk valaszai alapjan, Sajat szerkesztés

Az interjiban résztvevd szervezetek jelentds része, 71,2 szdzaléka a munkavallalok
felvételénél és megtartasanal az eleve magas kompetencidval rendelkezdkkel szemben
eldnyben részesiti azt, ha az alkalmazott fejlodésre €s onképzésre valo hajlandosdgot mutat
a munkdja tekintetében. A valaszadok 16,7 szazaléka mondta azt, hogy a naluk betoltendd
némely pozicid magas szakértelmet kivan, azonban mas munkakorre szivesen alkalmaznak
tanulni és fejlédni vagyd munkaer6t. A teljes mintaban szerepld cégek 11,1 szazaléka olyan
munkaerdt részesit eldnyben, aki mar a kezdéskor rendelkezik a feladatellatashoz sziikséges
magas szintlli szakmai kompetenciaval. Az dgazatok koziil az ipar emelhet6 ki, ahol egyik
vallalat sem a magas szintli szakmai tudas meglétét helyezte eltérbe. A valaszok alapjan az

lathatd, hogy a szerveztek tobbségének fontos a tanulni és fejléddni vagyd munkaerd.
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34. abra: A vallalatok altal preferalt munkavallaléi képzettség
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Forras: Vallalati interjuk valaszai alapjan, Sajat szerkesztés

A vizsgalt vallalatoknal foglalkoztatott Z generacios alkalmazottak jelentds része inkabb

a tanulni vagyo kategoriaba sorolhatd, mint a magas kompetenciaval rendelkezdkébe. A

megkérdezett cégek 88,9 szazalékanal, olyan Z generacios munkavallalokat foglalkoztatnak,

akik nem rendelkeznek magas szakmai tudassal, valamint 11,1 szazalé¢kéanal a két csoportba

tartozo munkavallalok vegyesen allnak rendelkezésre.

35. abra: A munkaltaté altal foglalkoztatott Z generacios munkavallalok komptencia

szintje
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Forras: Vallalati interjuk valaszai alapjan, Sajat szerkesztés

crer

hogy a vallalatnak milyen elvarasai vannak a munkavallalok tudas szintjével kapcsolatban.

A tanulast és Onképzést eldtérbe helyezd vallalatok 38,5 szdzalékandl nem tapasztalhato
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kiilonbség az egyes generaciok munkahely elhagyasi szokasaiban, 23 szazalékuknal csekély
mértékill, mig 30,1 szazalékuknal 1ényegesen gyakoribb a Z generécio fluktuacidja a tobbi
generacidhoz képest. A vegyes kompetencia szintet elvard vallalatok 66,7 szazalékanal
gyakoribb a Z generacio fluktuacidja, illetve 33,3 szazalékanal nem all fenn kiillonbség. Az
alkalmazottjaival szemben magas kompetenciat elvard vallalatok 100 szazalékanal a
gyakoribb munkahely elhagyas jellemz0 a Z generacioé vonatkozasaban.

36. abra: A vallalatoknal elvart kompetencia szint és a Z generacio fluktuacidojanak
kapcsolata
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Forras: Vallalati interjuk valaszai alapjan, Sajat szerkesztés

A kapott eredmények alapjan a tanuldst ¢€s Onképzést tamogatd vallalatok aranya
magasabb a vizsgalt vallalatok kozott. A Z generacios alkalmazottak munkahely elhagyasi
gyakorisagat tekintve az lathatd, hogy a munkavallalok fejlodésének €s Onképzésének
tamogatasa nagyobb munkaerd megtartd képességgel bir, mint ahol alapvetd elvaras a magas
szakmai kompetencia. A kis elemszamt minta, valamint a valaszok aranytalan eloszlasa

miatt, azonban ez alapjan nem 4allapithaté meg minden kétséget kizaroan.

3.3.5 Az elomeneteli lehetoség, illetve a fizetések és juttatasok fontossaga

A megkérdezett vallalatok tobbsége szerint a Z generacid tagjai magasabb fizetést és
juttatasokat kérnek a munkaerd-piac atlagahoz és a sajat munkatapasztalatukhoz képest. Az
interjuban résztvevd szervezetek 55,6 szdzaléka Ugy gondolja, hogy a Z generacios
munkavallalok a piaci szint folé arazzdk be munkajukat, mig 44,4 szdzalékuk azt mondja,
hogy az altaluk kért bér dsszhangban van vele. Az egyes dgazatok kozt jelentds eltérések
mutatkoznak ebben a kérdésben. A szolgéltatas szektorban tevékenységet folytato vallalatok

83,3 szazaléka, a mezOgazdasagi cégeknek 66,7 szazaléka tartja magasabbnak a Z
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generacios alkalmazottak bérigényét annal ami tapasztalatukhoz mérten elvarhato lenne. Az
ipari vallalatok minddssze 16,7 szdzaléka tartja til magasnak az altaluk kért fizetéseket, 83,3
szazalékuk szerint 6sszhangban van az adott agazat és a munkaerd-piac lehetdségeivel. (37.

abra)

37. abra: A vallalatok tapasztalatai a Z generaciés munkavallalok fizetési
kapcsolatban
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Forras: Vallalati interjuk valaszai alapjan, Sajat szerkesztés

A munkaeré megtartasanak szempontjabol elengedhetetlen, hogy a vallalatok 1épést
tartsanak a versenytarsak altal kinalt fizetésekkel €s juttatdsokkal, ugyanis ha ezt nem teszik,

akkor az alkalmazottjaik az agazaton beliil elvandorolhatnak téliik.

A vélaszadok 83,3 szazaléka szerint a vallalat fizetései megalljak a helyiiket a
versenytarsakéval szemben. A vallalatok 16,7 szdzaléka mondta azt, hogy az altaluk kinalt
bérek csak részben tartjdk a szintet az dgazat mas cégéihez képest, ezt a szervezetiik

méretével indokoltak. (39.abra)
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38. abra: A vaillalatok bérszinvonala a versenytarsakéhoz mérten
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Forras: Vallalati interjuk valaszai alapjan, Sajat szerkesztés

Az interjuban résztvevo cégek 27,8 szazaléka mikodtet karrier programot a szervezeten
beliil, amellyel tamogatjak Z generacios munkavallaloik fejlodési és elorelépési lehetdségeit.
A vélaszadok 72,2 szézaléka nem biztosit arra lehetdséget, hogy Z generacios
alkalmazottjaik karrier céljaikat a vallalaton beliil szabalyozott és jol nyomonk&vethetd

keretek kozott tudjak megvalositani. (41. abra)

39. abra: Szervezeti karrierprogram lehetésége
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A megkérdezett vallalatok 61,1 szazalékanak tapasztalatai azt mutatjdk, hogy a Z
generacidos munkavallalok esetében a fizetések és juttatasok elérébb valdak munkahelyen
maradasuk vonatkozasaban, mint a munkaltato altal biztositott eldrelépési és fejlodési

lehetdségek. Az interju alanyok 27,8 szazaléka szerint inkabb a karrier lehetdséget helyezik
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elétérbe, valamint 11,1 szédzaléka mondta azt, hogy egyénenként valtoz6 ez a tényezd. Az
egyes agazatok tapasztalatai kozott nem lathaté nagy kiillonbség, a szolgaltatas és a
mezdgazdasagi szektorban 66,7, mig az ipari vallalatoknal 50 szdzalék a bérre nagyobb
hangsulyt fektetd Z generacidos munkavallalok ardnya. A mezdgazdasagi tevékenységet
végzo cégek koziil, egyik sem jelentette ki azt, hogy a Z generacios alkalmazottak elébbre

tartanak az eléremeneteli lehetdséget a bérrel lehetdséggel szemben. (40. abra)

40. abra: A fizetések és juttatasok fontossaga az elérelépési és fejlodési lehetéséggel

szemben
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Forras: Vallalati interjuk valaszai alapjan, Sajat szerkesztés

Az interjl sordn kapott valaszok alapjan az dertiilt ki, hogy a vizsgalt 4gazatokban szerepld
cégeknél a Z generdciés munkavallaloknak fontosabb a kapott fizetés és juttatdsok mértéke,

mint a munkaltato altal biztositott szakmai fejlodés és elorelépési lehetdség.

3.3.6 A kérddéives kutatas soran kapott eredmények osszegzése
A kis- és kozépvallalkozasokkal lefolytatott interji soran a vizsgalt harom agazat kozott

eltérés lathatd a szervezetek munkaerd-megtartd eszkozkészletében, illetve a Z generacios

crer

A munkaer6-aramlast a megkérdezett vallalatok tobb mint, 50 szazaléka kdveti nyomon
a szervezetben, amelyben leginkabb az ipari szektorban tevékenységet végzé vallalatok
maradnak el. A munkaer6-allomany életkori Gsszetételének vonatkozasaban, a vallalatok
72,2 szazaléka valamilyen formaban koveti ennek valtozasat, azonban foglalkoztatottjaik

¢letkora széles skalan mozog.
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cyey

szazalékanak az a tapasztalata, hogy gyakoribb mint mas generacioké, amelyhez az
eredmények alapjan a nem megfeleld 6sztonzési rendszer is hozzajarulhat. A munkavallalok
Osztonzését vizsgalva lathato, hogy a szerveztek nem alkalmaznak kiilondsebb Z generacio
specifikus Osztonzési formakat, mivel a legtobb esetben a cafatériat és a versenyképes

fizetést emelték ki motivacios eszkozként.

A megkérdezettek tobb, mint 50 szazaléka alkalmaz rugalmassagot munkarendjébe, ezek
koziil az iparban a legkevésbé jellemz6 33,3 szazalékkal, valamint a mezégazdasagi
agazatban a leginkabb el6forduld 66,7 szazalékkal. Az alkalmazott munkarend tekintetében
a munkavallalok szinte teljes mértékben elfogadok, amit a vallalatok azzal indokoltak, hogy
eldre tisztazott munka feltételek mellett foglalkoztatjdk munkavallaloikat. A munkarend,
valamint a Z generacioés munkavallalok felmondasi gyakorisaga kozt az eredmények alapjan

nem mutathato ki kapcsolat.

Az interjuban szerepl6 vallalatok tobbsége kozepes figyelmet fordit dolgozok szakmai
fejlodési igényére 33,3 széazalékkal, amely csoporton beliill a mezdgazdasidgi éagazat
nevezhetd huzoerdnek 66,7 szazalékkal. Az ipari teriileten figyelhetd meg a legtobb kiemelt
szakmai fejlodési lehetdséget kinald cég, 66,7 szazalékkal. A munka-maganélet egyensuly
megteremtésére a megkérdezettek 88,9 szazaléka figyelmet fordit. A szakmai fejlodés,
valamint a munka-maganélet megteremtése kozti egyensulyra a munkaltatok 55,6 szazaléka
figyel oda. A mérleg ebben a kérdésben a szakmai fejlédés fel¢ billen, mivel mig a
megkérdezettek mindossze 5,6 szazaléka helyezte elétérbe a munka-maganélet egyensulyat
a szakmai fejlédéssel szemben, addig a masik oldalrdl nézve ez 33,3 szazalék. A Z generacid
munkahely elhagydsi gyakorisagdval Osszevetve az lathatd, hogy nincs olyan kapcsolat
koztik, amely alapjan bizonyosan ki lehetne jelenteni a munka-magénélettel valo

Osszefiiggést, azonban azokndl a vallalatokndl, ahol a két tényezd egyensulyba volt 60

crer

Az interjuban részvevo cégek 83,3 szazaléka tdmogatja a munkavallalok fejlédési igényét
valamilyen formaban. A munkaltatok 71,2 szdzaléka a munkavallalok felvételénél és
megtartasanal az eleve magas kompetenciaval rendelkezdkkel szemben elényben részesiti
azt, ha az alkalmazott fejlddésre és Onképzésre vald hajlandésagot mutat. A Z generacios
alkalmazottak 88,9 szazaléka inkabb a tanulni vagyd kategoridba, amelyet az életkorukbol
adodo kevés szakmai tapasztalat indokol. A munkahely elhagyast tekintve a fejlédést és

onképzést eldtérbe helyezd vallalatok 30,1 szazalékanal, mig a magas szakmai kompetenciat
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elvard cégek 66,7 szazalékanal gyakoribb a Z generéacios alkalmazottak fluktudcioja.
Osszességében tehat lathatunk kapcsolatot az alkalmazottak kompetencia szintje és a
munkaerd megtartd képesség kozott, de a kis elemszamu minta miatt a befolyas eréssége

nem meghatarozhato.

A munkaltatok 55,6 szazaléka szerint a Z generacid tagjai a munkatapasztalataikhoz
képest magasabb fizetést és juttatdsokat kérnek. A szolgaltatdsi agazatban 83,3, mig a
mezOgazdasagi vallalatoknal ez az arany 66,7 szazalék. Az ipari tevékenységet végzo
szervezeteknél a kért fizetés tobbnyire Osszhangban van a munkaerd-piaci atlaggal, itt
minddssze a cégek 16,7 szdzaléka tartja magasabbnak. Az interjuban megkérdezett
vallalatok 83,3 szazaléka Ugy gondolja, hogy az Aaltaluk biztositott bérszint az adott
agazatban megallja a helyét a versenytarsakkal szemben. A valaszadok 72,2 szazaléka nem
biztosit lehetdséget arra, hogy Z generacios alkalmazottjaik karrier céljaikat a vallalaton
beliil szabalyozott €s jol nyomonkovethetd keretek kozott tudjadk megvalositani. A fizetés és
juttatasok fontossaga tekintetében megkérdezett szervezetek 61,1 szdzaléka mondta azt,
hogy tapasztalatai alapjan a Z generaciés munkavallalok szamara fontosabb a bérezés, mint

az eldrelépési €s fejlodési lehetdseég.

3.4. A KKV tapasztalatainak osszevetése a Z generacios munkavallalok
elvarasaival

A kérddives kutatas sordn a Z generacidés munkavallalok jelentOs tobbsége valaszolta azt,
hogy a rugalmas munkarend, azon beliil pedig féként a rugalmas vagy részben rugalmas
munkaidé nagymértékben befolyasolja dontésiiket mind a munkahely valasztasban, mind
pedig hosszutavii  egyiittmiikodésben. Ezzel szemben a  vizsgalt kis- és
kozépvallalkozéasokkal készitett interji valaszai alapjan megallapithato, hogy a kivalasztott
agazatokban a fluktuaci6 mértéke nem mutat bizonyitott Gsszefiiggést az alkalmazott
munkarenddel. A munkaaltatok tapasztalatai és a munkavallalok valaszai kozti eltérésnek
tobb ok is lehet. Els6ként az agazati sajatossagot emelném ki, ugyanis sok esetben ezekben
a szektorokban sokszor nincs lehetdség a rugalmas munkaidé bevezetésére, ezért olyan
alkalmazottakkal dolgoznak, akik a felvétel eldtt elfogadjak az adott munkarendet. Ezzel
szemben a kérdbives kutatds mintaja vegyes, tobb olyan agazatban dolgozé valaszado is
kitolthette, ahol lényegesen jellemzdébb, sét elvart a rugalmas feladatellatas lehetdsége. A
masik magyardz6 ok lehet az interju soran nyert 18 elemszdmu minta is, amely nem
reprezentalja teljes mértékben a sokasagot. Végiil pedig a vizsgalt vallalatok mérete Szintén
befolyasolja a kialakult eredményt, ugyanis a kis- és kozépvallalkozasoknal, ahogy a
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mintaban is lathatd kevesebb a rugalmas munkarendre vald lehetdség, mint a nagyobb
szervezeteknél. A fluktuacié gyakorisaganak vizsgalata soran az lathato, hogy a Z generacio
munkahely elhagyasat intenzivebbnek itélik meg ezek a munkaltatok, annak ellenére, hogy
allitasuk szerint alkalmazottaik elégedettek a munkarendjiikkel. Kovetkeztetésként a
kérdbives kutatas, valamint az interja alapjan azt mondhatjuk, hogy agazatonként eltérd

erdsséggel, valamint emellett egyéb tényezok figyelembevételével a rugalmas munkarend

cres

A munka-maganélet egyensulya és a szakmai fejlodést nyujté foglalkozgatasi rend
szembeallitdsa soran a kérddivet kit6ltok magasan az egyik legfontosabb szempontnak
tartjak az el6bbi biztositasat szamukra. A megkérdezett vallalatok szinte mindegyike azt
mondta, hogy odafigyel az alkalmazottai munka-maganélti egyensulyara, azonban legtobb
esetben ugyanannyi hangsulyt fektetnek ra, mint a munkavallalok szakmai fejlesztésére. A
vallalati interjuk eredményeibdl az allapithatdo meg, hogy minél nagyobb a munka-maganélet
¢s a szakmai fejlodési lehetdségének egyensulya, annél alacsonyabb szintli a Z generacios
munkavallalok munkahely-elhagyasi gyakorisaga. Ezzel szemben ha a szervezet figyelme
inkabb a munkavallalok fejlesztése felé koncentralodik, akkor a fluktuacié novekedhet. A
két kutatas eredményeibdl arra kovetkeztethetiink, hogy a munka-maganélet egyenstlyanak
biztositasanak nagyobb munkaerd megtart6 képessége van, de fontos egy jol egyenstlyozott

szakmai fejlédést ny;td foglalkoztatasi rendszer kialakitasa.

A vizsgalt szervezetek tapasztalatai és elvarasai a Z generaciés munkavallalokkal
tekintetében, megegyeznek a kérddives kutatdsban kapott eredményekkel. A Z generacios
munkavallalok életkorukbol adodoan olyan munkalehet6séget helyeznek elétérbe, ahol nem
sziikséges a mar alapvetden elsajatitott magas szintli szaktudéds, hanem Onképzéssel és
tanulassal megszerezhetik a sziikséges képességeket munkdjuk elvégzéséhez. A vallalati
tapasztalatok is azt mutatjak, hogy a naluk dolgozo Z generacios alkalmazottak a tanulni
vagyd kategdridba sorolhatok leginkdbb, amelyben a legtobb szervezet partner veliik
szemben. A megkérdezett Kis- és kozépvallalkozasok sok esetben keresnek fejlodésre és
tapasztalatszerzésre hajlandé munkaerdt, néhany olyan pozicio kivételével ami megkivanja
a magas szintli kompetenciat. A tanulas és onképzés tekintetében a keresleti és kinalati oldal
igényei Osszeérnek, ezaltal azt mondhatjuk, hogy egy szervezet tekintetében ennek

biztositasa noveli a munkaerd-megtartod képességet.

A fizetés és a juttatasok fontossaga mar a kérddiv kiértékelésekor is megmutatkozott a Z

generacié tagjainal. Az eldrelépés és fejlodési lehetdséggel vald szembedllitasa soran,
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majdnem azonos fontossagi szintet ért el mindkettd, azonban az utdbbit egy kicsivel elébbre
értékelték. A vallalati tapasztalatokbol viszont az lathatd, hogy a Z generacios
alkalmazottaknak joval fontosabb a kapott bér mértéke, mint az elére jutasi lehetéség. Az
eltérés adodhat a megkérdezett vallalatok tevékenységi és foglalkoztatottsagi korébdl,
tovabba abbdl is, hogy nincs kialakitva az adott szervezetben egy jol lathatd, szabalyozott
karrieréletit. Az eredmények alapjan azt mondhatjuk, hogy mig a megkérdezett Z generacios
munkavallalok inkabb fontosabbnak vagy egyforma fontossagunak érzik az elérelépési és
fejlodési lehetdséget a fizetéssel €s juttatasokkal, addig a munkaltatd szemszogeébdl a bérek

a Z generacios alkalmazottak szaméra sokkal elébbre valonak tlinnek.

Osszességében kijelenthetjiik, hogy a vizsgalt 4gazatokban tevékenységet végzd Kis- és
kozépvallalkozasok Z generaciés munkavallalok motivaciojardl kialakult képe tobbnyire

nincs 0sszhangban az alkalmazottak elvarasaival.
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OSSZEFOGLALAS

A szervezet stratégiai forrdsa az emberi er6forras menedzsment, amely a munkavallalok
integralt tervezésébol, mikodtetésébol, vezetésbol €s értékelésbol allo valtozo folyamat. A
kutatasom kozponti témajat jelenté munkaeré-aramlast idésoros dinamikai vizsgalatokkal,

matrixokkal, modellekkel, tovabba matematikai €s statisztikai vizsgalatokkal elemezhetdek.

A szakdolgozatom kozéppontjaban allo fluktuacié altaldnosan hulldmzast, ingadozast
jelent, és a munkaerépiacon az adott id6szakban kidramlé munkaerd Osszességét foglalja
magaba. A fluktuacidt szamos belsd tényezd befolyasolhatja, amelyek munkaltatoi oldalrol
Osszefliigghetnek a munkavallaloi képességiével €s a munkaviszonnyal kapcsolatos
magatartasival, valamint a vallalaton kiviili gazdasadgi okok is hatassal vannak ra. A
munkavallaloi oldalrol kiilonb6zo okai lehetnek az 6nkéntes munkavallaloi aramlasnak, gy
mint a rugalmas munkafeltételek, a munka-maganélet egyensuly, a képzés, oktatas,
fejlesztés, a szakmai eldmenetel valamint a bér és a juttatdsok nem megfeleléen mikodo

rendszere.

A Z generacio munkaltatoi szempontbdl torténd munkahelyi jellemzdit a SWOT analizis
segitségével mértem fel. Az erdsségek vonatkozasaban megallapithato hogy a fejlett digitalis
kompetenciaval, kiemelkedd multitasking képességgel, valamint fokozott Onalosiggal
rendelkeznek. Gyengeségeik kozé sorolhatoak a kevés munkatapasztalat és képzettség, a
bizalmatlansag, a feleldsségérzet hianya, a kommunikacios képesség, a gyengébb
koncentracid és a tiirelmetlenség. A generacié munkaba 1épése szamos lehetéséget tartogat,
ugy mint a digitalis kompetencia, a megndvekedett képzés iranti igény miatt a javuld
teljesitménymenedzsment, a csapatmunkaban val6é hajlandésdg miatt a munkavallalok
Osszetartozasat erdsitd programok gyakorisdga, tovabba a kreativitas eldtérbe helyezésével
a modern munkakdrnyezet. A generacid sajatossagai miatt a munkahelyi hozzaallasuk
veszélyeket is foglal magaban, ugyanis magas elvarasaik vannak a munkaerépiaccal
szemben, ¢s mivel alacsony a létszamuk, ezért a munkavallalok irdnti kereslet megeldzi a
kinalatot, ami a szervezeteket jelentdsebb versenyre 0sztonzi. A munkaltatoknak szembe
kell nézni azzal, hogy esetiikben a stabilitds és a munkahelyi elkdtelezettség egyre inkabb
csokken, és az altal hogy az Onmegvalositas a legfontosabb a szamukra, gyakori a

munkahelyi elvandorlasok szdma.

A HI hipotézis beigazolodott. A rugalmas munkarend adott munkahelyen maradéasra

gyakorolt hatasa is erdteljes, ugyanis a valaszadok 53,5 szazalékanal ez egy meghatarozo
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tényez0. A rugalmas munkarend hidnya altal keletkezett felmondasi szandék vagy tényleges
felmondas is igazolja, hogy a Z generaciés munkavallalok szamara ez egy kiemelten fontos
szempont, ugyanis a megkérdezettek 54,3 szazalékanal mar elfordult a munkahely elhagyas
gondolata vagy a kilépés emiatt. A felmondasra vonatkoz6 valaszokbol az is jol 1athato, hogy
minél nagyobb a rugalmas munkarend befolyasa egy alkalmazott szamara, annal gyakrabban

fordul elé a nem megfelel6 munkarend miatti tavozas.

A H2 hipotézisben igazolast nyert. A tobb tényezd bevondsaval feléllitott fontossagi
sorrendben a valaszadok 36,2 szazaléka elsé helyen jeldlte meg a munka-maganélet
egyensulyanak fontossagat egy munkahely tekintetében, tovabba 75,6 szazalékuknal az els6
négy kozott szerepel. A szakmai fejlodési lehetdség ezzel szemben mindossze a kitoltdk 6,3
szazalékanal keriilt az els6 helyre, valamint az els6 négy kozott is csak 37 szazalékuk jelolte.
A két tényez0 egymastol fiiggetlen vizsgalta soran, a megkérdezettek 76,4 szazaléka szamara
a munka-maganélet megteremtése kulcstényezOnek szamit munkahelyiik tekintetében, mig
a szakmai fejlodési lehetdség vonatkozasaban a vélaszadok 38,6 szézaléka tartja kiemelten
fontosnak. A kapott adatok szadmszerlsitése utan is lathatd, hogy a Z generacios

munkavallalok inkabb a munka-maganélt megteremtése felé hajlanak.

A H3 hipotézis igazolva lett. A megkérdezettek 51,2 szazaléka teljes mértékben azt a
munkaltatot részesti eldnyben, amely lehetdséget biztosit szdmukra, hogy tanulassal €s
onképzéssel elsajatitsak a munkajuk elvégzéséhez sziikséges, ezzel szemben a valaszadok
minddssze 8,7 szazaléka mondta az alapvetden elvart magas szaktudas tekintetében
ugyanezt. Az egyes kategoridkba tartozd valaszok szamszerisitésébol keletkezd adatok
alapjan a tanulasra €és onképzésre fokuszald szervezetek prioritdsa szamottevoen magasabb
a Z generacio tagjai kozott, mint amelyek a kezetektdl magas szintli szakmai kompetenciat

varnak el az adott pozicidra.

A H4 hipotézis beigazolodott. A kitoltdk 40,2 szazalékat a munkahelyen maradas
tekintetében teljes mértékben befolydsolja a kapott fizetés és juttatasok, ezzel szemben az
eldrelépési és fejlodési lehetdségek vonatkozasaban a valaszadok 48,8 szazaléka mondta
ugyanezt. A tobbi megkérdezetett szdmara, ha nem is teljes mértékben, de erds befolyassal
bir mindkét tényezd. A munkavallalok 53,5 szazalékanak valasza alapjan a munkaerd
megtartasara a fizetés és juttatasok lényeges hatassal vannak, mig az eldrelépési és fejlodési
lehetdségnél az alkalmazottak 45,7 szazaléka gondolja igy. A két tényezd szdmadatokkal
valé vizsgalata alapjan is az lathatd, hogy csekély mértékben tér el egymadstol ezen

szempontok fontossdga a munkavallalok szdmara. A valaszadok 51,1 szdzaléka maradna az
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adott munkahelyen, ha van el6relépési és fejlédési lehetéség még akkor is, ha a fizetés és a
juttatdsok elmaradnak

crer

szazalékanak az a tapasztalata, hogy gyakoribb mint mas generacioké, amelyhez az
eredmények alapjan a nem megfeleld 6sztonzési rendszer is hozzajarulhat. A munkavéallalok
Osztonzését vizsgalva lathatd, hogy a szerveztek nem alkalmaznak kiilondsebb Z generacio
specifikus 0sztonzési formakat, mivel a legtobb esetben a cafatériat és a versenyképes

fizetést emelték ki motivacios eszkozként.

A megkérdezettek tobb, mint 50 szazaléka alkalmaz rugalmassadgot munkarendjébe, ezek
koziil az iparban a legkevésbé jellemzd 33,3 szdzalékkal, valamint a mezOgazdasagi
agazatban a leginkdbb el6fordulod 66,7 szdzalékkal. Az alkalmazott munkarend tekintetében
a munkavallalok szinte teljes mértékben elfogadok, amit a vallalatok azzal indokoltak, hogy

eldre tisztazott munka feltételek mellett foglalkoztatjak munkavallaloikat.

Az interjuban szerepld vallalatok tobbsége kozepes figyelmet fordit dolgozok szakmai
fejlodési igényére 33,3 széazalékkal, amely csoporton beliill a mezdgazdasidgi éagazat
nevezhetd huzoerdnek 66,7 szazalékkal. Az ipari teriileten figyelhetd meg a legtobb kiemelt
szakmai fejlodési lehetdséget kinald cég, 66,7 szdzalékkal. A munka-maganélet egyensuly
megteremtésére a megkérdezettek 88,9 szazaléka figyelmet fordit. A szakmai fejlodés,
valamint a munka-maganélet megteremtése kozti egyensulyra a munkaltatok 55,6 szazaléka
figyel oda. A mérleg ebben a kérdésben a szakmai fejlédés felé billen, mivel mig a
megkérdezettek mindossze 5,6 szazaléka helyezte eldtérbe a munka-maganélet egyensulyat
a szakmai fejlédéssel szemben, addig a masik oldalrdl nézve ez 33,3 szazalék. Azoknal a

vallalatoknal, ahol a két tényezd egyensulyba volt 60 szazalékban nem tapasztalhato eltérés

crer

Az interjiban részvevo cégek 83,3 szazaléka tdmogatja a munkavallalok fejloddési igényét
valamilyen forméaban. A munkaltatok 71,2 szdzaléka a munkavallalok felvételénél és
megtartasanal az eleve magas kompetenciaval rendelkezdkkel szemben eldnyben részesiti
azt, ha az alkalmazott fejlddésre és Onképzésre vald hajlandosagot mutat. A Z generacios
alkalmazottak 88,9 szazaléka inkabb a tanulni vagyd kategoridba, amelyet az életkorukbol
adodo kevés szakmai tapasztalat indokol. A munkahely elhagyast tekintve a fejlodést és
onképzést eldtérbe helyezd vallalatok 30,1 szdzalékanal, mig a magas szakmai kompetenciat

elvard cégek 66,7 szazalékanal gyakoribb a Z generacids alkalmazottak fluktuacidja.
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A munkaltatok 55,6 szazaléka szerint a Z generacid tagjai a munkatapasztalataikhoz
képest magasabb fizetést és juttatdsokat kérnek. A szolgaltatasi dgazatban 83,3, mig a
mezdgazdasagi vallalatoknal ez az ardny 66,7 szazalék. Az ipari tevékenységet végzo
szervezeteknél a kért fizetés tobbnyire Osszhangban van a munkaerd-piaci atlaggal, itt
mindossze a cégek 16,7 szazaléka tartja magasabbnak. A valaszadok 72,2 szazaléka nem
biztosit lehetéséget arra, hogy Z generacios alkalmazottjaik karrier céljaikat a vallalaton
beliil szabalyozott és jol nyomonkdvethetd keretek kozott tudjak megvalositani. A fizetés és
juttatasok fontossaga tekintetében megkérdezett szervezetek 61,1 szazaléka mondta azt,
hogy tapasztalatai alapjan a Z generaciés munkavallalok szamara fontosabb a bérezés, mint

az eldrelépési €s fejlodési lehetdseg.

Kovetkeztetésként a kérddives kutatas, valamint az interja alapjan azt mondhatjuk, hogy
agazatonként eltéré erdsséggel, valamint emellett egyéb tényezdk figyelembevételével a
két kutatas eredményeib6l arra a megallapitasra juthatunk, hogy a munka-maganélet
egyensulyanak biztositdsanak nagyobb munkaerd megtartd képessége van, de fontos egy jol
egyensulyozott szakmai fejlédést nya;td foglalkoztatasi rendszer kialakitasa. A tanulas és
onképzés tekintetében a keresleti és kinalati oldal igényei Osszeérnek, ezaltal azt
mondhatjuk, hogy egy szervezet tekintetében ennek biztositasa noveli a munkaeré-megtarto
képességet. Az kapott eredmények alapjan azt mondhatjuk, hogy mig a megkérdezett Z
generacios munkavallalok inkdbb fontosabbnak vagy egyforma fontossagunak érzik az
elorelépési €s fejlodési lehetdséget a fizetéssel €s juttatdsokkal, addig a munkaltatd
szemszO0gebol a bérek a Z generacios alkalmazottak szamara sokkal elébbre valonak tiinnek.
Osszességében kijelenthetjiik, hogy a vizsgalt agazatokban tevékenységet végzd kis- és
kozépvallalkozésok Z generacidos munkavallalok motivaciojarol kialakult képe tobbnyire

nincs 0sszhangban az alkalmazottak elvarasaival.

A szakirodalmi és primer kutatds alapjan arra a kovetkeztetésre jutottam, hogy a
vallalatoknak érdemes rugalmas munkafeltételek biztositani az alkalmazottjai szamara,
annak érdekében, hogy hosszutavu egylittmitkddést tudjanak elérni. Sziikségszerli egy Uj
fajta Osztonzési rendszer kialakitasa, amely egyarant megfelel az 10j generaciok
célkitiizéseinek és karrierterveinek is. Fontos lehet a szervezeti kultura és a munkakornyezet
allando fejlesztése, a munkafolyamatok atszervezése, valamint a modern szemléleti, jol
képzett vezetok alkalmazasa. Annak érdekében, hogy a Z generacios alkalmazottak

munkahely elhagyési ardnya ne ndvekedjen lehetdséget kell biztositani szdmukra, hogy
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hasznaljak kreativitasuk és a mar megszerzett tudasuk. A tapasztalatszerzés mellett fontos
szamukra a jovO, ezért olyan vallalati kultura kialakitasara van sziikség, amely tamogatja a
fenntarthato fejlodést. A sajat megélhetésiik is fontos szamukra ezért 1ényeges, hogy olyan

juttatasi csomagot kapjanak, amellyel hosszatavon tudnak tervezni.
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MELLEKLETEK

Kérdoives kutatas

Demografiai kérdések

1. 1.Miazdnneme? *
Soronként csak egy ovalist jel6ljén be.

Férf

N6

2. 2. Az alabbiak kéziil On melyik életkori savba tartozik, kérem valassza ki? *
Soronként csak egy ovalist jel6ljén be.

Baby boom generacio-1950-1965
X generacio- 1966-1979
Y generacio- 1980-1994
Z generacié-1995-2009

3. 3. Mialegmagasabb iskolai végzettsége? *
Soronként csak egy ovalist jel6ljén be.

befejezett altalanos iskola
szakmunkas

érettségi

féiskola (BA/BSC)
egyetem (MA/MSC)

egyeéb végzettség

4. 4. Mi ajelenlegi foglalkozasa? *
Soronként csak egy ovalist jel6ljén be.

beosztott munkatars

vezeté munkatars

vallalkozé

1.sz. melléklet
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5. 5. Kérem jeldlje meg a teleplilés fajtajat, ahol éll *
Soronként csak egy ovalist jeldljén be.
Févaros
Megyeszékhely
Egyéb varos
Falu, kdzség

Egyéb telepllés

6. 6. Kérem irja le, hogy vannak-e olyan tényez6k, amelyek
befolyasoljak/elésegitik a munkahely valtasi motivaciojat?

7. 7. Mitrészesit elényben a munkavégzés idejét illetéen? *
Soronként csak egy ovalist jel6ljén be.

rugalmas munkaidot

részben rugalmas munkaid 6t

kotoétt munkaid 6t

8. 8. Mitrészesit elényben a munkavégzés helyét illetéen? *
Soronként csak egy ovalist jel6ljén be.

a munka végzés helye rugalmas
a munka végzés helye részben rugalmas

a munka végzés helye kotott

9. 9. Gondolkozott-e felmondason vagy mondott mar fel az Onnek nem megfelel6 *

munkarend miatt?

Soronként csak egy ovalist jel6ljén be.

igen

nem
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10.

11.

10. Befolyasolja-e egy adott munkahelyen maradasat, hogy rugalmas *
munkarendben dolgozhat?

Soronként csak egy ovalist jel6ljén be.

C) Jelentésen befolyasolja

() Inkabb befolyasolja

(O Kevesbs befolyasolja

C) Egyaltalan nem befolyasolja

11. Kérem allitsa sorrendbe, hogy az alabbi szempontok mennyire fontosak Onnek egy *

munkahellyel kapcsolatban! (1. Legfontosabb...8. Legkevésbé fontos)

Soronként csak egy ovalist jel6ljon be.

1 8
Legfon- 2 3 4 5 6 7 Legkevésb
tosabb fontos

Lehet6ség

az otthoni

mwee @ O O O O O o O

végzésre

munkahelyi

Ossze-

tartast

segitd/ o o o o o o O O

tamogatd

programok

Munka-

mgneet (O (O O O O O O O

egyensulya

T O O O O O O O O

Hosszu

o O O O O O O O O

het6ség

Munkahely
biztonsag,,
(példaul: o o o o o o O -,
kis cég-
nagy cég)

Szakmai

fejlodési o O O o o o o O

lehet&ség

stzf;?uas o o o o o o O O
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12. 12. Kérem valassza ki, hogy mennyire fontos Onnek a munka-maganélet

13.

14.

15.

egyensulya!

Soronként csak egy ovalist jel6ljén be.

Nagyon fontos
Inkabb fontos
Inkabb nem fontos

Egyaltalan nem fontos

13. Kérem valassza ki, hogy mennyire fontos Onnek a szakmai fejl6dési
lehet6sége?

Soronként csak egy ovalist jel6ljén be.

Nagyon fontos
Inkabb fontos
Inkabb nem fontos

Egyaltalan nem fontos

14. Megitélése szerint On milyen szakmai szinten all a sajat szakteriiletén? *
Soronként csak egy ovalist jel6ljén be.

Gyakornok
Palyakezd6
Junior
Szenior
Vezeté
15. Kérem jelélje meg az Onre leginkabb jellemzd allitast: elényben részesitem *

azt, ahol lehet6ségem van tanulassal és 6nképzéssel megszerezni sziikséges

kompetenciakat.

Soronként csak egy ovalist jel6ljén be.

Teljes mértékben jellemzé
Inkabb jellemzé
Inkabb nem jellemzé

Egyaltalan nem jellemzé

*
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16. Kérem jelélie be az Onre leginkabb jellemzd allitast: elényben részesitem * azokat,
ahol mar alapvetéen rendelkezni kell a pozicio betbltéséhez sziikséges magas
szintl kompetenciakkal.

Soronként csak egy ovalist jel6ljén be.

Teljes mértékben jellemzé
Inkabb jellemzé
Inkabb nem jellemz6

Egyaltalan nem jellemzé

17. 17. On preferalna-e egy olyan allast, ahol a fizetés és juttatas elmarad az

elvarasaitdl, viszont van el6re lépési és fejlédési lehetéség ?

Soronként csak egy ovalist jel6ljén be.

Teljes mértékben igen
Inkabb igen
Inkabb nem

Egyaltalan nem

18. 18. Mennyire befolyasolja a munkahely megtartasat a jovedelem és a
cafeteria!

Soronként csak egy ovalist jel6ljén be.

Teljes mértékben igen
Inkabb igen
Inkabb nem

Egyaltalan nem

19. 19. Milyen mértékben befolyasolja egy munkahely megtartasanal az elére *

Iépés, fejl6dés lehetbsége!

Soronként csak egy ovalist jel6ljén be.

Teljes mértékben igen
Inkabb igen
Inkabb nem

Egyaltalan nem
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.
17.

2.sz.melléklet

Strukturalt interju kérdései

Az egyes szervezeti egységek tekintetében vizsgéljdk-e a munkaerd valtozasanak
dinamikajat?

Figyelik-e a munkavallaloi allomany életkori dsszetételét?

Jellemzéen milyen életkort munkavallalokat keresnek az Onok vallalatahoz?

Mivel 6sztonzik a fiatal vagy palyakezd6 munkavallalok belépését, megtartasat?
Az Onék vallalatanal milyen munkarend jellemz6? (rugalmas, részben kotott, kotott)

Milyen a Z generaciés munkavallalok fluktudcidja a véllalaton beliil? Eszlelt
kiilonbséget az eltérd korosztalyu munkavallalok esetében?

Milyen a Z generaciés munkavallalok hozzaallasa a vallalatnal alkalmazott
munkarendhez?

A vallalat figyelmet fordit-e arra, hogy megteremtse a munka-maganélet egyensulyt
az alkalmazottai szamara?

Az Ondk vallalata mennyire fordit figyelmet a munkavéllalok szakmai fejlédési
igényeire?

A véllalat ugyanannyi figyelmet fordit-e a szakmai fejlédésre mint a munka-
maganélet egyensulyanak biztositasara?

Mit részesitenek elonyben: a magas kompetencia meglétét vagy az Onképzésre
fejlesztésre valo hajlandosagot a palyakezddk esetében?

A vallalat biztosit-e képzési lehetdségeket és /vagy nyujtanak-e tdmogatast az
Oonképzés motivalasara?

Tapasztalatai szerint a vallalatnal felvételt nyert Z generacidés palyakezdo
munkavallalok a magas technikai kompetenciaji vagy a tanulni vagyé kategéridba
tartoznak?

Van-e karrierprogram a véallalaton beliil?

Véleménye szerint a Z generdciés munkavallald altalanos fizetési és egyéb juttatasi
igénye mennyire van dsszhangban a munkaerdpiaci viszonyokkal?

Lépést tartanak-e a fizetések a versenytarsak szinvonalaval?

Véleménye szerint a Z generdciés munkavallalok esetében elérébb valo-e a
kompenzaciod és a juttatasok a fejlodési lehetdségek biztositasanal?
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1.sz. fiiggelék
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2.sz. fiiggelék

KONZULTACIOS NYILATKOZAT

A Szdghy Brigitta ( Neptun azonositoja: Aur9e2) konzulenseként nyilatkozom arrl,
hogy a zarédolgozatot/szakdolgozatot/diplomadolgozatot/portfolié' attekintettem,

a hallgatot az irodalmi forrasok korrekt kezelésének kovetelményeirdl,

jogi és etikai szabdlyairol tdjékoztattam.

A zarddolgozatot/szakdolgozatot/diplomadolgozatot/portf6liot a zardvizsgan torténd védésre
javaslom /nem javaslom?.
A dolgozat allam- vagy szolgdlati titkot tartalmaz: igen nem*?

Kelt: Budapest, 2023 év 05. hé 09. nap

LA ,/{

_.v"/.‘('.tl%‘t) & WA =
’,»Salg(')/-Nemes Karoly
Bels6 konzulens

! A megfelel$ dolgozattipus meghagyasa mellett a tobbi tipus torlendd.
2 A megfeleld aldhizando.
3 A megfelelé alahtzando.

99



3.sz.fiiggelék
A DIPLOMADOLGOZAT
TARTALMI KIVONATA
Dolgozat cime: A fluktuacié dinamikai vizsgalata a Z generacioban

A dolgozatot készit6 hallgato neve: Szoghy Brigitta Kinga

Emberi eréforras tanacsado, MA, levelezd tagozat

Agrar- és Elelmiszergazdasagi Intézet/Agrarmenedzsment és Vezetéstudomanyi Tanszék

Belso  témavezeto: Salg6-Nemes Kaéroly, mestertanar, Vezetéstudomanyi

tanszék/Humantudomanyi Intézet
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Magyarorszagon a kis- ¢€s kozépvallalkozasok alkotjak a vallalkozasi szektor, meghatarozott
részEét, ennek megfeleléen jelentds szerepet toltenek be a hazai foglalkoztatds terén. A
vilagjarvany okozta nehézségek, valamint a kialakult gazdasagi helyzet kihivasok elé allitotta
Oket, nem csak anyagi, hanem munkaeré szempontjabol is. A munkaerdpiacon felmeriild
kockazatokat tovabb novelte a Z generacio6 fokozott térnyerése, amely megkoveteli az egységes
motivacios rendszerek kialakitasat. A kutatas célja az olyan motivalé eszkozok feltarasa, amely
noveli a Z generacid tagjainak hosszutavu tagjainak elkotelezodését.

A hipotézisekkel a rugalmas és kotott munkarend, a szakmai fejlddési és munka-magéanélet,
a magas kompetencia és tanulds, valamint az elomenetel és fizetés kozotti kapcsolatokat
vizsgaltam a Z generacid vonatkozasdban, munkaerd megtarto képességiik szerint. Modszertani
szempontbdl a munkavallalok tekintetében standardizalt kérd6iv, valamint munkaltatéi oldalrol
strukturdlt interji formajaban tortént az adatgytijtés. A kérddives adatgytlijtést 160 O
bevonasaval, a strukturdlt interjat a kkv szektor mezdgazdasagi, ipari, szolgaltatasi agazatbol
egyenlden kivalasztott szervezettel folytattam le. A kutatdsok valaszait az adattisztitast
kovetden SPSS statisztikai szoftver segitségével dolgoztam fel.

A munkavallalok jelentds része, 53,5 szdzaléka rugalmas munkarendet preferalja, azon beliil
foként a munkaidé hangstlyos. A megkérdezettek 54,3 szazalékanal a kilépés gondolata is
megfogalmazéik a rugalmassag hianya miatt, tehat munkaerd-megtartd szerepe magas. A
munka-maganélet egyenstlya kulcsfontossagi szamukra, a valaszadok 76,4 szazaléka
fontosabbnak tartja a szakmai fejlodési lehetoségnél. A fiatalok 51,2 szazaléka teljes mértékben
a tanulast és az onképzést tamogatd vallalatokat helyezi eldtérbe, mivel €letkorukbol adodoan
szakmai tapasztalatuk altalaban kevés. A valaszadok 51,1 szazaléka akkoris maradna egy
munkahelyen, ahol van elémeneteli lehetdség, ha a kapott fizetése elmarad az elvarttol.

A vizsgalt vallalatok tobb, mint 50 sz4zaléka alkalmaz rugalmassdgot a munkarendjében,
azonban nem fiigg Ossze a tavozasok gyakorisdgaval. A munka-maganéletre a cégek 88,9
szazaléka fordit figyelmet, valamint ahol a két tényezd egyensulyban van, ott a szervezetek 60
szazalékanal nem tapasztalhato eltérés a generdciok fluktuicigjdban. A munkaltatok 71,2
szazaléka elényben részesiti a tanuldsra és 6nképzésre hajlandé munkaerdt. A véllalatok 61,1
sz4dzalékéanak tapasztalata alapjan a Z generacionak fontosabb a fizetés, mint az elérelépés.

A kutatdsom keresleti oldalrol hozz4jarult ahhoz, hogy jobban megismerjiik a Z generécio6
munkavégzéssel kapcsolatos f6 motivacioit, valamint elvarasait a munkaltatok felé. A kinalati
oldal ralatast kaphat arra, hogyan latjak 6ket a munkaltatok, tovabba mit hajlandéak megtenni
a megtartasuk érdekében. A kapott eredmények hozzasegitik a munkaerdpiac érintett szerepldit

a kolcsonos hosszutavu egyiittmiikodés megteremtéséhez.
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