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1. Bevezetés és célkituzések

Az elmult évek eseményei, gy, mint a COVID-19 virus okozta vilagméretii jarvany, majd
az orosz-ukran konfliktus, hatassal voltak és vannak mindennapi életiinkre. A pandémiat
megeldzd idészakban, hazadnkban ¢és Kelet-Eurdpaban is egyre komolyabb probléma lett a
munkaeréhidny, amelyre megoldasként a kutatdsok a béremelést, a robotizacidt és a
mesterséges intelligencia térnyerésének biztositasat jeldlték meg. A virus berobbanasakor a
szervezetek olyan problémdkkal kiizdottek, mint az emelkedd bérspirdl, a munkaer6hidny
vagy a kiilonboz6 generaciokhoz tartozé munkavallalok egyiittes jelenléte és a koztiik zajlo
kommunikécido nehézsége (Kovacs et al., 2021). A fertdzés terjedésének lassitasa, ezen
keresztiil pedig az emberek egészségének védelme érdekében az orszagok bezarkoztak,
korlatoztak az utcan vald tartézkodas idejét, kotelez6 maszkhasznalatot irtak eld, egyuttal
bizonyos agazatokban kotelezd zarva tartast hataroztak meg. Azokon a munkahelyeken, ahol
nem volt sziikség zarva tartdsra, otthoni munkavégzésre alltak at (fiiggetleniil attol, hogy
ennek az infrastruktiraja ki volt-e épitve vagy sem), illetve tobb esetben elbocsatasokra
kényszeriiltek. Vilagszerte 3,5 milliard munkavallalobol 255 milli6 ember veszitette el
munkajat a 2020-as évben, hazankban a munkanélkiiliségi rata 2019-ben 3,4%, 2020-ban
4,3% (Patoné et al., 2022), 2023-ban 4,1% volt (KSH, 2024). A PwC (2024) kutatasa szerint a
vezérigazgatok a 2023-as évre vonatkozo pesszimista kilatasok utdn 2024-re gazdasagi
novekedésben hisznek mind hazai mind globalis szinten. Ezen tul a magyar valaszadok nagy
része fontosnak tartja szervezet humanerdforrassal kapcsolatos probléméinak megoldasat,

ugy, mint szervezeti kultura, munkaltatoi méarka és a munkaerd megtartasa.

A vallalatok a versenyképességiik megtartasa érdekében egymads eldl szivjak el a
munkaer6t, ezért a HR egyik legfontosabb feladata a munkaerd megtartisa. A meglévd
gazdasagi helyzetben a bérek és a juttatdsi csomagok vonzova tehetnek egy munkahelyet a
munkavallalé szemében, megtartdsukban is kiemelt szerepet jatszanak, viszont emellett egyéb
anyagi juttatasokkal, ¢letvitelhez kapcsolodd segitségnytjtassal vagy a pihenést,
kikapcsolodast tamogatd szolgaltatasokkal lehet maradasra birni az alkalmazottat (hrpwr.hu,
2023). Ezen kiviil a HR masik kiemelt feladata a tehetségek felkutatasa és elkotelezetté tétele,
amihez hatékony eszkdzokre van sziikség kivaltképp a fiatal generaciokat illetden (Szretyko,
2016). Ez a hatékony eszkoz lehet a munkavallaloi élmény (Employee Experience=EX),
amely az utobbi évek egyik Gj HR trendje, és amellyel igy véleményem szerint érdemes

foglalkozni. Ezért is valasztottam ezt a témat, mert szerettem volna ezt az 0j trendet kutatni,



viszont maga az EX tul nagy ahhoz, hogy egy dolgozatba tudjam siiriteni. Az emberi
eréforrds tandcsadd mesterképzési szak volt az, amely segitett ennek a téméanak a
sziikitésében, ugyanis olyan keresztmetszetet kerestem, amelyben megjelent a képzés és a
karrier is. Igy helyeztem a fokuszt a karriertdmogatast szolgald képzés-fejlesztésre, valamint
karrierfejlesztésre.

Par éve meriilt fel bennem a gondolat, hogy HR teriileten szeretném a palyam folytatni,
viszont akkoriban teljesen mas teriilleten dolgoztam. Allashirdetéseket és honlapokat
bongésztem, interjukra jartam és ezek kapcsan rengeteg tapasztalatot szereztem. Ezeket
sokszor tovabb is adtam ismerdseimnek nem tudvan azt, hogy gyakorlatilag az adott céggel
kapcsolatos munkavallaloi élményemet osztom meg veliikk Gigy, hogy nem is voltam a cég
dolgozdja. Tudatosan kerestem olyan munkahelyet, ahol el tudom kezdeni HR-es
palyafutasom, ahol adottak a lehetdségek a fejlodésre. Igy amikor témat kellett valasztani,

akkor ezt a gondolatot szerettem volna atforditani kutatasi témanak.

A mai, gyorsan valtozé koriilményekhez vald alkalmazkodas kulcsfontossagu a
versenyképesség megdrzése érdekében, legyen sz6 a szervezet versenyképességérdl vagy az
egyén munkaerd-piaci versenyképességérdl, rdadasul a szervezet is addig tud versenyképes
maradni, amig munkaereje versenyképes. Mindkét félnek idedlis tehat, ha vannak képzési és
fejlesztési programok, lehetéségek. Dolgozatom révén képet kaphatunk arrdl, hogy a
munkavallalok mennyire tudatosak a karrierépitésben ezzel kapcsolatban. Amikor valogat a
munkalehetdségek kozott, szamit neki, hogy az adott szervezetnél tud fejlddni, biztositanak
szamara képzéseket, befolydsolja ez a karrierdontését? A masik oldalt vizsgélva pedig azt a
kérdést lehetne feltenni, hogy mennyire van jelen a képzés-fejlesztés a szervezetek
gondolkodasaban? Tamogatjdk az egyént a karrierjében? A dolgozatban a bevezetést
kovetden attekintem a relevans szakirodalmakat, majd az alkalmazott modszerek keretében
ismertetem a hipotéziseket €s a valasztott kutatdsi modszerekhez (kérddiv, tartalomelemzés)
kapcsolédoan az adatgylijtés koriilményeit. Ezutan ismertetem a sajat vizsgalataim
eredményeit, végill ezek alapjan kovetkeztetéseket vonok és néhany javaslatot is

megfogalmazok.



2. Szakirodalmi attekintés

2.1. A munkavallaléi élmény fejlodése

Nem talzas azt mondani, hogy az elmult két-harom év gyokeresen megvaltoztatta a munka
vilagat. Az EX fejlodését a pandémia csak felgyorsitotta, de ha idében kicsit tavolabbra
tekintlink és megvizsgaljuk, hogyan keriilt el6térbe a munkavallalo, akkor lathatjuk, hogy a
munkavallal6éi élmény kialakuldsa egy folyamat, amelynek alapjaihoz egy évszazadot kell
visszamenniink (Beach, 2023). A XX. szazad elején a vallalatok és az alkalmazottak kozti
megallapodas annak volt az eredménye, hogy a vallalatnak teljesitenie kellett, az
alkalmazottnak pedig pénzre volt sziiksége a megélhetéshez. A munkavéllalok szdmara
kizardlag azok az eszk6zok voltak elérhetdek, amikkel elvégezhették a munkat, nem volt
lehetdségiik példaul rugalmas munkaidére vagy arra, hogy hallassdk hangjukat. Kés6bb a
vallalatok felismerték, hogy a minél nagyobb profithoz elengedhetetlen a termelékenység és
az alkalmazottak teljesitményének optimalizaldsa. Barmilyen eszkozt bevetettek annak
érdekében, hogy a munkafolyamatokbdl id6t faragjanak le. Ezzel parhuzamosan viszont
lassan a jobb munkakoriilmények, a munkavallaloi jollét és a munkavallaloi jogok irdnyaban
helyezddott a fokusz. A XX. szdzad végén a munkaltatok megértették, hogy munkavallaloik
lojalitasdhoz és elkotelezettségéhez pozitiv munkakornyezetet kell biztositani. A kutatok mar
1998-ban megfigyelték, hogy a pozitiv attitiidok kialakitdsdhoz a munkavallalokban arra van
sziikség, hogy a munkahelyen pozitiv élmények érjék. Joshi és munkatarsai tanulmanyukban
(2023) felidézik az MIT kutatasat, amelyben a munkavallaloi élmény és a vallalati
értékteremtés kozti kapcsolatot vizsgaltak, és azt talaltak, hogy a vallalatok kozti versenyben
a munkavallaloi élménynek és elégedettségnek koszonhetden az egyik vallalat képes legy6zni

a versenytarsakat.

Ahhoz, hogy a munkavallalokat pozitiv élmények érjék a munkahelyen, fontos, hogy a
vallalat ismerje alkalmazottait. Plaskoff (2017) kiemeli, hogy a szervezetek megvaltoztattak
gondolkodasukat: a beliilrl-kifelé (,,inside-out”) hozzaallasbol (vagyis hogy a vallalat és
terméke az elsd, csak ezutan kovetkezik a fogyasztd vagy a felhaszndld) kintrél-befelé
(,;,outside-in”) gondolkodasra valtottak (azaz belehelyezkednek a fogyasztd vagy a felhasznalo
helyzetébe, igyekeznek megérteni azt, hogy mire van sziikségiik). A munkavallaloikkal
kapcsolatban sem elég, ha a Google-t utdnozva csocsoasztalokat és X-boxot telepitenek,
hiszen ezek nem feltétleniil tiikrozik a munkavallalok igényeit. Barmilyen erdfeszitést tesznek

ezzel a modszerrel a munkavallaléi élmény és a munkavallalok elkotelezettsége érdekében,



nem fognak mitkddni, nem fogjak hozni a kivant eredményt. Jacob Morgan (2017a) adrenalin
loketként emlegetni azokat a programokat (példaul ingyenes étkezés vagy a home office),
amelyekkel a szervezet célja a teljesitmény ndvelése — azonban valamilyen okbol kifolyolag
ezek mégse hozzak azt az eredményt, amit varnak. Ezekkel szemben az EX a szervezet teljes
ujragondoléasat teszi sziikségessé ugy, hogy a munkavallalot helyezi a kozéppontba. A
véllalatoknak meg kell hallgatniuk az alkalmazottaikat és az O igényeikhez igazitva kell a

munkahelyi gyakorlatokat alakitani, nem pedig rajuk erdltetni azokat.

A jovében a technoldgia alkalmazasaval a vallalatok elérhetik, hogy alkalmazottaik
képesek legyenek magas szinten teljesiteni és emellett megbecsiiltnek érezzék magukat. A
tavoli vagy hibrid munkavégzés példaul egészségesebb munka-maganélet egyensulyt tesz
lehetévé (Beach, 2023) pusztan a rugalmassaganak koszonhetéen. S6t a COVID-19 idészaka
alatt végzett vizsgalatok arra is ramutattak, hogy azok a munkavallalok, akik a jarvany
id6szaka alatt otthonrol dolgoztak, azok a jovében is elvarjak munkaltatdjuktol ezt a rugalmas
foglalkoztatast. Az irodak a fizikai vilagbol ,,atkoltoztek™ a digitalis térbe. Noha a jarvany
jelentds negativ hatdssal volt a pénziigyi teljesitményre, termelékenységre, a szervezeti
kultarara, a munkavallaloi elkotelezettségre és a munkavallaldi jollétre (példaul a kijarasi
tilalmak, vagy betegségtél valo félelem miatt), mégis voltak olyan munkavallalok, akik a
munkdjukban ¢és a maganéletikben is fejlédni tudtak koszonhetéen az  otthoni
munkavégzésnek. Osszességében ez is azt mutatja, hogy a szervezeteknek érdemes a jarvany
alatt foganatositott és a munkavallalok &ltal pozitivnak értékelt valtozasokat a szervezeti
fejlodés részéve tenni, és ennek megfelelden modositani HR gyakorlatukat. A munkavallaloi
élmény az egyik olyan kritikus faktor lesz a jovOben, ami meghatdrozza a munka vilagat,
ezért a vallalatoknak célszert erre, és végsd soron munkavallaldikra figyelni, hogy szamukra

minél teljesebb élményt tudjanak nyujtani (Joshi et al., 2023).

2.2. Fogalmi meghatarozas

A dolgozat el6z0 részében a munkavallaléi élmény mellett néhanyszor szé esett az
elkotelezettségrol is. Kérdés azonban, hogy ez a két fogalom milyen viszonyban 4ll
egymassal. Felcserélhetéek? Egyik eredményezi a masikat? Esetleg teljesen mas jelenséget
takarnak?

A szakirodalomban nincs egységesen elfogadott definicié az elkotelezettség fogalmara.

Klein ugy hatdrozza meg, mint ,,pozitiv bedllitodas a munkahelyi folyamatok, a szervezet



irant, azonosulas a munkaval kapcsolatos célokkal, mely lelkesen végzett tevékenységben
nyilvanul meg” (Klein, 2018:816). Sari és munkatarsai (2020) tanulmanyukban szintén
kiemelik a pozitiv beéllitodast az elkotelezettség fogalmanak meghatdrozasakor. Szerintiik az
elkotelezettség ,, az egyes alkalmazottak pozitiv hozzaallasa a vallalat és a szervezet értékei
felé” (Sari et al., 2020:173 sajat forditas). A fenti két definicioban a kdzOs vonas a pozitiv
attittid, az érzés. Szabo (2016) az elkotelezettség-meghatarozasok csoportositasa soran az
alabbi motivumokat azonositotta: kapcsolat (a szervezet és az egyén kozt), viszonzas (a jo
munkaltatd ,,jutalma” az elkdtelezett munkavallald), mérték (tanacsadod cégek mérdeszkozként
hasznaljak kutatdsaikban) és reakcio (a munkavallalé munkahelyi kornyezetre adott valasza).

A fenti definiciok, motivumok alapjan ugy alkotndm meg a sajat elkdtelezettség-
meghatarozasomat, hogy ez egy olyan pozitiv, egymashoz valé hozzaallas, amely a felek
(esetlinkben a munkavéllalé és a munkaltatd) folyamatos interakcidja révén formalodik.
Erkezhet a szervezetbe egy munkavallalo elkotelezetten csak a korabbi, szervezettel
kapcsolatos prekoncepcioira alapozva, de ha a munkéja soran negativ élményeket gytjt, az
rombolni fogja elkotelezettségét. A kulcs tehat a kapcsolat, ami befolyasolja az egyén
szervezettel kapcsolatos érzéseit, erdfeszitéseit a munkaltatdjaért, a reakciojat. Ha a szervezet
ezzel tisztaban van és befektet a munkavallaldival valo kapcsolataba, akkor azzal nagy 1€pést

tesz a szervezeti célok elérése felé.

2.2.1. Munkavallaléi élmény

Az EX tobbé mar nem egy divatos HR kifejezés (Shambi, 2021), hanem egy olyan
kozponti eleme a stratégia tervezésnek, ami sokféle modon lehet pozitiv hatassal a vallalat
teljesitményére (Itam and Ghosh, 2020). Az elkételezettséghez hasonloan a munkavallaloi
¢lménynek sincs egységes definicioja. Henczi (2011) ¢élményalapt humanerdforras-
gazdalkodasrdl beszél. Ennek lényege, hogy a szervezet az egyén biogén sziikségleteinek
(példaul pihenés, taplalkozds, mozgas sziikséglete) érvényesiilésén tul gondoskodik a
pszichogén és szociogén sziikségletek kielégitésérdl is, gy, mint az alkotéds sziikséglete, a
véltozatossag iranti sziikséglet, a szabadsag sziikséglete, valamint a véleménycsere, a tarsas
egyiittlét, a baratsag, a tarsas mulatozas sziikséglete. Emellett a munkavégzéssel kapcsolatban
kiemeli, hogy az atélhetd aramlatélmény, a flow egyre inkabb kapcsolddik a munkahelyhez is,
s6t a munkavallalok keresik is azokat a munkahelyeket, ahol megtapasztalhatjdk az
aramlatélményt. Ennek keretében elmélylilhetnek a feladataikban, teljes figyelemmel

Osszpontositanak, ezaltal tudas- és kompetenciakészletiik nagy hanyadat veszik igénybe.



Plaskoff (2017) szerint az EX a munkavallalo olyan altalanos felfogasa a szervezetrdl és
annak tagjairdl, amely a munkavallaldé szakmai életatja sordn keletkezik a kiilonb6z6
érintkezési pontokon. Az érintkezési pontok azok a verbalis és nonverbalis események,
amelyeket a fogyaszto a szolgaltatas igénybevétele kozben észlel (Horvath és Kenesei, 2022).
Ha ezt a gondolatot atforditjuk az EX-re, akkor a fogyaszt6 jelenti a munkavallaldt, a
szolgaltatas igénybevétele pedig a munkavallaldi életutat. Ez az 0t viszont nem korlatozodik a
munkavallalonak a szervezethez vald csatlakozasatol a kilépéséig tartd iddszakra. Plaskoff
(2017) azt javasolja a vallalatok szamara, hogy holisztikusan kezeljék a munkavallal6i
¢letutat: ez ugyanis mar az els6 munkéban toltott nap elott elkezdddik, akkor, amikor a
munkavallal6 allast keres és még azon tul is tarthat, hogy elhagyta a szerveztet — hiszen nem
mindegy, milyen lizenetet kdzvetit a vallalatrol egy volt dolgozdja. A szervezetnek meg kell
értenie, hogy milyen gondolatok, érzések jellemzik a dolgozét a munkavallaloi élett egyes
fazisaiban ¢és mik lehetnek azok a tényezdk, amelyek pozitivan vagy negativan
befolyasolhatjak azokat. Belathato, hogy erre az egyszeri, felszini megolddsok nem mindig
hozhatnak megoldast: olyan gondolkodasra, tervezésre, Otletekre van sziikség a szervezet
részérdl, amelyek Gjak, kreativak, atalakitoak. Ilyenek lehetnek az integralt onkiszolgalé HR-
modulok (példaul NexOn, Workday, vagy BambooHR), a munkavallalo karrierjét elésegitd
munkavallal6i életat tervek vagy akar stresszoldd wellness-fittness alkalmazasok (Itam és
Ghosh, 2020).

A szervezet oldalardl tehat az EX egy tudatos tervezOmunka eredménye, munkavallaloi
oldalrol pedig ,,csak” az a munkahelyi 1ét, kdrnyezet, amiben nap, mint nap teljesitenie kell.
Mivel minden ember més €s mas, ezért lehetetlen minden dolgozé sziikségleteit, igényeit
maximaélisan kielégiteni. Onmagaban a szervezet erre irdnyuld torekvése is jelzi, hogy a
menedzsment fontosnak tartja a munkavallaléival vald kapcsolatat. Ezt a kapcsolatot,
hozzaallast viszont Plaskoff (2017) szerint at kell alakitani: a hagyomanyos, szolgaltato
szemléleti HR stratégia helyett a mély megértésre kell koncentralni. Ez a mély megértés a
dolgozdk sziikségleteinek, igényeinek, érzéseinek és félelmeinek megértését jelenti, amin
keresztlil a vezetés képes tor6dni a dolgozdival munkahelyi keretek kozott és a munka-
maganélet egyensulyanak tiszteletben tartdsaval azokon tdl is. Jacob Morgan (2017b) a mély
megértéssel Osszefliggésben ugy hatirozza meg a munkavallaloi élményt, mint egy
metszéspontot, ahol a munkavallalok elvarasai, sziikségletei, igényei talalkoznak azzal, amit a
szervezet ezekrdl gondol és megvaldsit. A megvalositads viszont nem egyoldall, a dolgozok
segitenek ebben és igy a folyamatos kommunikacié révén kialakithato a munkavallaloi

¢lmény. Morgan (idézi Itam és Ghosh, 2020) ezért ugy definidlja az EX-et, mint a
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munkavallalok és a szervezet kozott megjelend interakciok Osszességét, amelyeket harom
dolog hataroz meg: a fizikai kornyezet, a szervezeti kultira és a technologia. A mély
megértéshez az is hozzatartozik, hogy egy kisebb szervezetben konnyebb megvaldsitani a
munkavallalok sziikségleteinek, gondolatainak a megértését mar pusztdn azért is, mert a
dontéseket hozd vezetés kozelebbi, akar napi kapcsolatban van a dolgozdival. Az ilyen
szervezetekben erésebbek a munkavallaloi kapcsolatok, 6sszetartobb a munkahelyi kozosség
¢és példaul az 0j dolgozodkat is elébb vonjak be a megbeszélésekbe. Nincsenek elszigetelve a
felsdvezetdk az alkalmazottaktol, igy van lehetdség a kevésbé formalis, személyesebb vezetoi
kommunikéciora, ugyanakkor a HR is inkdbb adminisztrativ funkciot tolt be, nem pedig
stratégiait (Gelencsér et al., 2024), ami a személyligyi tervezésnél, képzés-fejlesztésnél,

karriertanadcsadasnal egyértelmiien hatranyt jelent.

A munkavallaloi élmény elsé hallasra véletlenszerii tapasztalasok Osszességének tlinhet a
dolgozo oldalarol, és ha a szervezet nem foglalkozik vele komolyan, akkor ennek megfeleléen
is fog mitkddni vagy éppen nem miikddni. A szervezeti célok elérése szempontjabdl viszont
kiilondsen fontos, hogy a dolgozok hogyan érzik magukat a munkahelyiikon vagy azon kiviil,
hiszen ennek megfelelden fogjdk a munkdjukat végezni és igy tlizenetet kozvetiteni a
vallalatrol. Ez pedig nem csak az eredményességet befolyasolhatja, hanem hatassal lehet
példaul a toborzasra és a tehetségek bevonzasira is. Osszességében tehat a munkavallaloi
¢lmény mindazoknak a szervezeti torekvéseknek az Gsszessége, amelyek célja a dolgozok
munkavégzéssel kapcsolatos tapasztalatainak, igényeinek, sziikségleteinek megismerése, és
ezeknek megfelelden a szervezeti kultira, a fizikai kdrnyezet €s a technologia alakitdsa.
Morgan (2017b) szerint helytelen felcserélni a munkavallaloi elkotelezettséget és a
munkavallaloi élményt. Az elkotelezettséget megprobalhatja a szervezet rovidtavon olyan
eszkozokkel javitani, amik adott esetben még a dolgozdéi igényeknek is megfelelhetnek
(példaul fizetésemelés, csapatépitdk, uj kavégépek vagy csocsoasztal az irodaba). Ezek jol
mutatnak, ideig-oraig feldobjak az irodai hangulatot, de a teljesitményre nem sok hatasuk van.
Hossztavon az vezet eredményre, ha meghallgatja a vezetés a dolgozok igényeit, kozos
nevezdre hozza 6ket és olyan, a szervezet egészét érintd valtoztatasokat eszkdzol, amelyeket a
benne tevékenykeddk is magukénak éreznek, elfogadnak. Azonban a Randstadt legfrissebb
kutatasa (2024) viszonylag borus képet fest a munkavallalok megértésérdl: a valaszadodik
kozel egyharmada érzi azt, hogy a munkaltatojuk nem érti meg generacidjukat és ez

alapjaiban hatraltathatja a megfelel6 munkavallal6i élményt kialakitasat.



2.2.2. Digitalis munkavallal6i élmény

Miel6tt ratérnék arra, mi hatarozza meg a munkavallaloi €lményt, kitérnék a digitalis
munkavallaloi élményre (digital employee experience=DEX). Ahogy a fentiekbdl kitlinik, az
EX-nek sok megkdzelitése 1étezik és csupan az utdbbi néhany évben kezdtek komolyabban
fokuszalni ra a vallalatok. Ez hatvanyozottan igaz a DEX-re. A mai digitalis vilagban az
eredményesség elérése és fenntartasa céljabol elengedhetetlen, hogy egy vallalat digitalis
eszkozoket alkalmazzon. A pandémia pedig azt is megmutatta, hogy azokat a tevékenységeket
is el lehet latni érintkezés nélkiil, amelyekrdl korabban ezt el se tudtuk képzelni: a fizikai
irodai tereket szinte felvaltottak a digitalis irodak. Ezen tal a dolgozok igényei is atalakulnak,
megjelent a Z generdci6 is a munkaerdpiacon, akik belesziilettek a digitalis eszk6zok
hasznalataba. Robertson (2018) gy hatarozza meg a digitalis munkavallaloi élményt, mint
azoknak a digitalis interakcioknak az Osszessége, amelyek a dolgozok és a szervezett kozott
mennek végbe. Ezeket olyan tényezdk befolyasoljak, mint a digitalis eszk6zok mindsége, a
dolgozok altal hasznalt alkalmazasok elérhetdsége, hasznalhatdsaga és az ezekhez sziikséges
informatikai tdmogatas. Az ilyen eszkozok alkalmazédsdval elérhetd a folyamatok
hatékonyabba tétele és egyuttal pozitiv hatassal is van a dolgozdi elégedettségre. Ugyanakkor
azt is ki kell emelni, hogy ahogy mindennek, a digitalis transzformacionak is megvannak a
maga veszélyei. A vallalatnak gondolnia kell arra, hogy a technologia felhasznéalobarat,
biztonsagos és megbizhato legyen (Aslam, 2023), ne kelljen attol tartani — féleg olyan
tertileteken, ahol példaul szenzitiv adatokkal vagy iizleti titokkal foglalkoznak —, hogy az
adatok illetéktelen kezekbe keriilnek. A digitalizacid, a technoldgia egy része annak, amit a
munkavallalé a szakmai élettja soran a vallalatbol tapasztal. Ahogy a dolgozat kovetkezd
részebdl latszik majd, a munkavallaloi élményt tobb dolog is meghatarozza és ezek koziil csak

egy a technolégia.

2.3. A munkavallaléi élmény tényezoi
A szakirodalom attekintése sordan az EX tényezdinek azonositasara két felosztast talaltam:

a) Munkavallaloi Elmény Egyenlet

A munkavallaléi élmény kialakitdsa egy szervezetnél egy folyamat, amelynek harom f6
pillére van: a kultara, a technoldgia és a fizikai tér (Beach, 2023). Jacob Morgan (2023) ezt

munkavallaloi élmény egyenletnek (Employee Experience Equation) nevezi:



1. Abra: Munkavallal6i élmény egyenlet

(Forras: Morgan (2023))

THE EMPLOYEE EXPERIENCE EQUATION

-

Az abra azt mutatja be, hogy az egyes pillérek nem egymastdl elkiiloniilten kezelendok,
hanem kozottiik szoros, szinergikus hatas van és igy formaljak a munkavéllaloi élményt.
Masfelol az is kitlinik, hogy az EX tobb annal, minthogy felszini megoldasokkal probalja a
szervezet a dolgozok elégedettségét, eredményességét ndvelni: a kultara, a technologia és a
fizikai tér is mind olyan tényezdk, amelyek nem valtoztathatoak meg egyik pillanatrél a
masikra, ehhez forrds kell — legyen az akdr pénz, id6 vagy maga a humanerdforras.
Profitorientalt vallalat esetén pedig ezekrdl a forrasokrdl tudatosan dontenek, a tényezok
alapos, mély megértése utan. Ezt a tudatos kialakitast kivanja meg az EX is.

Roviden tekintsiik at a harom pillért:

% Kultura: tanulmanyaim soran a szervezeti kultira szamtalan megfogalmazasaval
talalkoztam. Tekinthetjiik ezt egy egyedi hangulatnak, amely a szervezet jellemzi. A
szervezetnél tapasztalt hagyomanyok, értékek, magatartasok, vezetéi stilus mind
befolyasoljak és pozitivan vagy negativan hatnak a benniik dolgozé egyénekre: , a
vdllalati kultura az, ami feltélt vagy kiszipolyoz minket, motival vagy elbatortalanit,
felhatalmaz vagy megfojt” (Morgan, 2017a, sajat forditas). Ezen keresztiil konnyen
belathatd, hogy milyen fontos szerepe van a kultiranak a munkavallaloi élményben.
Jacob Morgan (2023) szerint a kultira a munkavallaloi élmény 40%-at teszi ki, mig a
technologia és a fizikai tér a tovabbi 30-30%-ot.

% Technologia: a vallalat altal biztositott technoldgianak a dolgozokat kell segitenie
feladataik ellatasdban, ezért célszerli felhaszndlobarat megoldast alkalmazni. Ez
feltételezi, hogy egy adott technoldgia bevezetés eldtt a szervezet feltérképezi (ezen a
teriileten is) a munkavallalok igényeit és ehhez igazitjak azt, nem pedig a szervezeti
elvarasokhoz (Morgan, 2017a). A COVID-19 nagy lokést adott a tav- és hibrid
munkavégzésnek, amely nem csak kozegészségligyli szempontbdl hasznos: Beach
(2023) kiemeli, hogy segiti a munka-maganélet egyensulyat, ami egyébként is az utobbi
¢vekben egyre nagyobb hangstlyt kap a munkavéllal6 és a munkaado6 kapcsolataban.
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¢ Fizikai kornyezet: ide sorolhatunk mindent, amit az iroddban érzékeliink: a
munkakornyezetiinket, a veliink egylitt dolgoz6 embereket vagy az olyan juttatasokat,
amelyeket a véllalat biztosit: munkahelyi kantin, pihendszoba vagy edzéterem. A fizikai
kornyezet hatasa akkor is érvényesiil, ha a dolgoz6 home office-ban dolgozik (Morgan,
2023), s6t azt is lehet mondani, hogy sok vallalatnal a digitalis terek lettek az 0j irodak.

b) Hét EX-dimenzio

Joshi és munkatarsai (2023) tanulmanyukban arra vallalkoztak, hogy azonositjak azokat a
mozgatorugokat, amelyek meghataroztdk a munkavallaloi élményt a COVID-19 idején.
Kutatasuk alapjat online munkavallaléi értékelések adtdk, amelyeket még a COVID-19-es
idészak nagyban befolyasolt. Osszességében hét EX-dimenziot és ezeken beliil husz faktort

azonositottak, amelyeket a kovetkez6 abra szemléltet:

2. abra: A hét EX dimenzi6 és a hisz EX faktor
(Forras: Joshi et al., (2023))

Munka/Maganélet
- szervezeti tAmogatas
- otthoni munkavégzés
- munka-maganélet egyensulya
- diszkrimindcio, elditélet

Juttatasok

Munkahelyi gyakorlat i .
- kompenzacio és juttatasok

- munkavallalok biztonsaga
- munkahelyen tapasztalt napi
élmények

- elismerés (pénzbeli)

/

Megvalésitast lehetové tevo
kornyezet
- vallalati iranyelvek - vezetés

- szervezeti politika - elismerés (nem pénzbeli)
- biztos munkahely / - moralis tamogatas

EX Inspiracié/értékek
- szervezeti kultara

Munka minésége Fejlodés/lehetoségek
- munkakorok rotacioja, - karrierépités (fizetés és
valtozatos munka, valtozatos elorehaladas)
felelosség - képességek fejlesztése

- munkadrak, munka intenzitasa

A szerzOk allaspontja szerint € dimenzidk és faktorok segitségével a szervezetek kdnnyebben

megérthetik az esetleges szakadékokat a dolgozdk elvarasai és a szervezetnél meglévé HR-
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gyakorlatok kozott. Véleményem szerint is egy jo sorvezetdt adhat egy vallalaton beliil a
dolgozoi igények feltérképezéséhez, viszont a technoldgiat, mint tényezdt, kihagyja a
felsorolasbol, ami azért fontos, mert a szervezet egészét ¢s a benne dolgozd egyének
tapasztalatait is képes befolyasolni. Sajat tapasztalatbol tudom, hogy lehet biztos a
munkahely, tdmogatd a vezetdség, valtozatos a munkakor és a vele jaro felelosség, de ha
nincs mogotte a megfeleld technoldgia (még olyan minimalis szinten is, mint példaul egy

iktatoprogram), akkor az negativan befolyasolhatja a szervezethez valé hozzaallast.

Terjedelmi korlatok miatt a dolgozat témaja szempontjabdl relevans Fejlodés/lehetéségek

dimenzidhoz kapcsolodd mozgatorugdkat kivanom részletesebben bemutatni.

2.4. Képzés és fejlesztés, mint az egyik EX faktor

A humaneréforras-menedzsment a fejlédése soran a valtozd koriilményekhez vald
alkalmazkodas okan szamos valtozdson ment keresztiil. Bizonyos funkciok (példaul
munkaerd-tervezes, toborzas és kivalasztis vagy a teljesitményértékelés) a kezdetektdl fogva
jelen vannak, mig mas funkciok késobb jelentek meg (Dajnoki és Héder, 2017). A képzés és
fejlesztés, mint HR funkci6, a szervezetek életében mindig is kulcsfontossagu volt, hiszen egy
hol lassan, hol gyorsan valtozd kornyezetben kell mukddniiik és 1épést kell tartaniuk a
versenytarsakkal. Mindez jol képzett munkaerd nélkiil nem lehetséges, rdadasul a
munkatarsak részérdl is jelentkezik igény a személyes fejlédésre. Szervezeti oldalrdl ,, képzés-
fejlesztés alatt azt a vallalat dltal iranyitott tanulasi (fejlédési) folyamatot értjiik, amelynek
soran egyeni, csoportos vagy szervezeti szinten olyan tapasztalatok, tudds(ok), készségek vagy
értékek elsajatitasa valosul meg, amelyek a vallalati kiildetés, a stratégiai célok, illetve egy
munkakor feladatainak sikeres teljesitéséhez sziikségesek” (Szilas, 2014:199). E definicio
szerint tehat a vallalat olyan képzés-fejlesztési programokat és moddszereket alkalmaz,
amelyek a vallalati célok megvalosulasat segitik eld. Egyéni oldalrol viszont a képzés-
fejlesztés nem csak az adott tevékenység elvégzéséhez sziikséges ismeretek megszerzését
vagy készségek elsajatitasat jelenti, hiszen az a tudas mar az 6vé lesz, egész életében tudja
hasznositani. Eppen ezért jogos igényként meriilhet fel a munkavéllald részérél a szakmai
¢letéhez hasznos képzéseken vald részvétel, és ha a szervezet ezt felismeri és figyelembe
veszi a képzési terv megalkotasakor, akkor azzal hozzajarul a pozitiv munkavallaloi
élményhez. Az EX egyik alaptézisén, a mély megértésen tehat ebben a dimenzidban is sok

mulik.
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Azonban nem csak a képzés tartalmaban kell figyelembe venni a dolgozoi igényeket, hanem a
megszervezésében is (figyelembe véve természetesen a vallalat rendelkezésére allo
forrasokat, lehetOségeket és a munka elvégzésének sziikségességét). Vannak azok a képzések,
amelyek munkaidében, normal munkahelyi koriilmények kozott zajlanak, a tanulasi folyamat
kozvetlen munkatapasztalat Gtjan megy végbe. Ezeket nevezziik on-the-job képzéseknek. Off-
the-job képzésekrdl akkor beszélink, amikor a tanulas helye, ideje elvalik a szokasos
munkavégzési helytdl és egy kiilsé helyszinen valosul meg (Balogh et al., 2023). Az utobbi
években az online vilag térnyerésével elterjedt a tivmunka és home office, amire a pandémiés
1d6szak csak raerdsitett és alapjaiban valtoztatta meg az egyének, csoportok és szervezetek
munkavégzéssel kapcsolatos hozzaallasat. Ez igaz a képzésekre is, azok sziikségszerlien
atalakulnak ¢és keriilnek at az online térbe (Bachmann-Matisa, 2022).

A kovetkezOkben bemutatom a hazankban leggyakrabban alkalmazott képzési programokat,
illetve azokat a képzési modszereket, amelyek az ismeretatadas mikéntjét mutatjadk meg
(Balogh et al., 2023). Azt viszont véleményem szerint szem el6tt kell tartani, hogy a szervezet
mérete nagyban befolyasolja azt, hogy milyen lehetdségei vannak a dolgozonak a képzés-
fejlesztés (és egyébként a karrierfejlédés terén is). Ugyanis a kisebb szervezeteknél kisebb
valdszinliséggel férnek hozza képzés-fejlesztési lehetdségekhez €s a lapos szervezeti struktiira

révén a karrierfejlédési lehetdségek is limitaltak (Gelencsér et al., 2024).

2.4.1. A képzések leggyakoribb fajtai

a) Betanitas: elsddlegesen a munkakorrel Osszefiiggd tudas, ismeretek atadasa a célja,
valamint a feladatellatashoz sziikséges alapvetd készségek elsajatitasa.

b) Beillesztés: a szervezeti szocializacios folyamatot segiti eld, az j dolgozé megismerkedik
a vallalatra jellemzd értékekkel, normdk, szabalyokkal, elvart magatartdsmintdzatokkal,

Osszességeben a vallalati kultiraval.

c) Készségfejlesztd programok: a meglévd készségek és tudas magasabb szintre emelését
célozzak meg ezek a képzések.

d) Karrierfejlesztés: egyéni szinten a lehetséges karrierutak kijelolését, szervezeti szinten

hossztavon megvalosuld munkaerd-biztositasi format jelent, amely eldsegiti a munkatarsak
felkészitését a jovobeni munkakari elvarasokhoz (Balogh et al., 2023).

e) Szakmai képzések: munkakorhdz kotddé jogszabaly vagy hatdsagi eldirasok valtozasa,

illetve uj technologia megjelenése esetén valnak sziikségessé (Mocz, 2018).
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f) Vezetéfejlesztés: olyan egyéni képzést értiink alatta, amelynek célja, hogy a vezetd
beosztasi munkatarsak rendelkezzenek azokkal a vezet6i tudassal, készségekkel,
tapasztalattal, értékekkel, amelyek a vallalati kiildetés teljesitéséhez sziikségesek (Szilas,
2014).

2.4.2. Képzés-fejlesztési modszerek

a) Demonstracio, szemléltetés, illusztracid: ennek soran valosul meg targyak, folyamatok

jelenségek észlelése, elemzése (Balogh et al., 2023).

b) Eldadas, prezentacio: uj ismeretek szobeli kozlése, atadasa, tipikusan tanulmanyutakon,

konferencidkon jelenik meg ¢és kifejezetten alkalmas arra, hogy az egyén a mas
szervezetekben felhalmozott tudast megismerje (Balogh et al., 2023).

c) E-learning: tavoktatasi forma, amely informatikai eszk6zok révén lehetové teszi a
tudasmegosztast, tipikusan gyakran ismétlodo belsd képzések (példaul munka-, tiiz-,
balesetvédelem, IT-biztonsag) esetén alkalmazzak (Balogh et al., 2023).

d) Workshop: lényege a feladat- vagy problémamegoldas, amelynek kulcsa a résztvevok
meglévd kompetencidinak, szakmai tuddsdnak felhasznaldsa, ezen keresztiil torténik a
tudasgeneralas és tudasatadas (Balogh et al., 2023).

e) Mentoralas: két megvalosulasi formaja 1étezik: informalis (6nkéntes alapon szervezédik, a
tapasztaltabb dolgozo tanitja és tdimogatja a mentoraltat a beilleszkedésben, segiti a fejlodését)
¢s formalis (a tapasztaltabb munkatars egy szervezeti program keretében tdmogatja a
mentortaltat) (Szilas, 2014).

f) Coaching: egyre felkapottabb mddszer napjainkban, alapvetéen egyéni modszer, de 1étezik
csoportos coaching is. A coach a folyamat soran nem ad tandcsot, hanem az tligyfélben rejld
lehetdségeket segit a felszinre hozni gy, hogy erre maga az ligyfél jon ra (Kadek és Juhasz,
2012). Hatasara az ligyfél onbizalma, teljesitménye n6, illetve megsziinnek benne a blokkok.

g) Munkakori rotacié: ennek soran tervszeriien keriilnek mozgatasra a munkakorok kozott a

dolgozdk annak érdekében, hogy ujabb ismereteket sajatitsanak el és meglévd tudasukat uj
munkakoriikben hasznositsak, az ottani dolgozoknak atadjak (Balogh et al., 2023).

h) Tréning: kompetenciafejlesztési modszer, melynek soran kisebb csoportokkal
gyakoroltatnak be bizonyos készségeket, kompetencidkat egy konkrét cél érdekében. A

tréning alkalmaval az egyének Onismerete, Onreflexios képessége novekszik (Balogh et al.,
2023).
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i) Szimulécid/szerepjaték, esettanulmany: kiilonb6zé élethelyzetekre vald felkészitést

takarnak ezek a moddszerek, szimulacid esetén egy adott szituicid begyakorldsara van
lehetéség akar ember-ember szimuldcid révén, akar ember-gép szimuldcid révén,
esettanulmanynal egy megtortént esetet dolgoznak fel, atbeszélik a lehetséges megoldasokat,
végkimeneteleket és ezek hatasait (Balogh et al., 2023).

J) Tanacsadas: tanacsadoi tevékenységet végzd szakemberek altal nyujtott szolgaltatas, amely
a vezetOket segiti bizonyos mitkkddési problémak feltarasban, megoldasaban (Balogh et al.,

2023).

Az alabbi tablazat azt mutatja be, hogy a leggyakoribb képzési fajtakat milyen modszerekkel

lehet parositani:

1. tablazat: Tipikus munkahelyi képzési formak és alkalmazasuk lehetséges modszerei

(Forras: Balogh et al., 2023)

Képzési modszerek
Készség-fejleszto Vezet6- Karrier- Szakmai
Betanitds | Beillesztés ) )
program fejlesztés | fejlesztés képzés
v Demonstracio6 X X
<
g ElGadas X X X X X
£
‘g E-learning X X X X X
N
& Workshop X X
Y
E\ Mentoralas X X X
[5)
= -
£ Coaching X X
=
g Munkakori rotacio X X X X
wn
._*:2 Tréning X X X
) E————
zimulacio/szerepjaték,

= X X X

esettanulmany

Tanacsadas X X

e r

Mar a fejezet bevezetdjében utaltam ra, hogy a képzés-fejlesztés egyéni szempontbol
tulmutat az adott munkakor betdltéséhez sziikséges ismeretek elsajatitasan, készségek
fejlesztésén. Az egyén részérdl megjelenik a személyes fejlddési igény és ez kulcsfontossag
tényezé a boldoguladsa, szakmai életttja, karrierje szempontjabol. Az 6 feleldssége a sajat

személyes fejlddése, a szervezet az ehhez szilikséges feltételeket tudja csak biztositani (Szilas,
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2014) (utobbi részérél szem elbtt tartva a vallalat célok megvalosulasat). Allaspontom szerint
ez a felfogas arra ad lehetdséget, hogy egyfajta szolgaltatasként tekintsiink a képzés-
fejlesztésre, ami az egyéni karriercélokat tudja tamogatni. A mindennapi sikerek vagy
kudarcok, amik a munkahelylinkon érnek minket, hazaig kisérnek, s6t még szabadidénkben is
meghatarozzak hangulatunkat. Eppen ezért a kedvezden fejlédd palyafutas lehet az egyik
meghatarozo szelete a boldog életnek (Batizi, 2023:18).

2.5. Karrierépités, mint az EX egy masik faktora

A 2. abran bemutatdsra kertilt a munkavallaléi élményt meghatarozd hét dimenzid és hiisz
faktor. A dolgozat szempontjabdl relevans masik mozgatorugd a Fejlodés/lehetdségek
dimenzion beliil — az el6z0 fejezetben targyalt képzés és fejlesztésen mellett — a karrierépités.

Mivel mindennapjaink nagy részét munkaval toltjik, ezért — az anyagiakon,
biztonsagérzeten til — kozérzetiink, hangulatunk, -elégedettségiink, de még emberi
kapcsolataink is nagyban fiiggnek attdl, hogy a munkahelyiinkén milyen élmények érnek
minket. Lehet, hogy kedveljiik kollégainkat, kellemes az irodai kdrnyezet, de ha a fénokiink
nem ismeri el a munkdkat, vagy mi érezziik ugy, hogy nincs elég kihivds abban, amit
csinalunk, akkor nem fogjuk jol érezni magunkat a munkahelyiinkon. Bizonyos tényezdk
adottak, azon az egyén nem tud valtoztatni, a karrierjén viszont igen. A Karrier , az egyéni
életpalya torténéseinek sorozata”, amely , tagabb értelemben magaba foglalja az életpdlya
mindennemii torténését (példaul hazassagkotés, gyermek sziiletése, stb.), sziikebb értelemben
a teljes életut vagy adott életszakasz munkdval kapcsolatos torténéseinek Osszességét a
tarsadalmilag szervezett szféraban” (Koncz, 2013:86-87).
A Kkarrierr6l vald gondolkodas valtozasa metaforakkal jol szemléltetheté (Bokor, 2014).
Eleinte leginkdbb a vasut modelljével jellemezték, ami arra utalt, hogy a munkavallalo a
szervezetbe valo belépésekor felszall a vonatra €s ezzel gyakorlatilag a vastttarsasag, vagyis a
munkaltatd kezébe adja a feleldsséget: meghatarozott palyan, allomdsokon keresztiil,
meghatarozott menetrend szerint halad eldre karrierjében. Ez a felfogas alakult at, a
vonatozast a buszutazas valtotta fel, melynek Iényege, hogy a buszok kiilonb6z6 utvonalakon
érik el végso céljukat, néha kitérot tesznek, a menetrendet is kevésbé lehet kiszdmitani és az
atszallas is jellemzObb. Sokkal tobb mulik az utazd, a dolgozo helyismeretén €s hogy
mennyire tud alkalmazkodni, mennyire tudja modositani titvonalat. Ennél nagyobb valtozast
jelentett a hegyi kerékpar metafora. Az egyén iil a nyeregben, nincsenek igazan elére kijelolt

célallomasok, Gtvonalak, azt 6 szabadon valasztja meg, ahogy a sebességét is. Menet kdzben
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pihenni is leszallhat. Ami a felfogasvaltozasok soran valtozott még az az, hogy eleinte ugy
gondoltak, hogy a karrier a szervezeti hierarchiaban valé eldrejutast jelenti, az ujabb felfogas
viszont inkdbb a személyes fejlodésre, egyéni képességek kibontakoztatasara helyezi a
hangsulyt.

A legtijabb felfogasbol kiindulva tehat mondhatnank, hogy Karrierje sikeréért elsésorban az
egyén a felelds. Megfelel6 Onismerettel kell rendelkeznie, tudatositania kell személyes
motivacidit, képességeit és vagyait. Onmagéaban ez viszont nem elegendd. Aktiv hozzaalls,
fejlodési €s eldrelépési lehetOségeinek feltarasa, kapcsolati halo kialakitasa szintén a
felelosségébe tartozik, ahogy az is, hogy ne csak sodrdédjon az arral, hanem valdodi
karrierdontéseket hozzon (Bokor, 2014). A karrierdontéshez, ahogy mas dontéshez az életben,
informaciora van sziikséglink. Molnarné (2014) tanulmanyaban hallgatok tovabbtanulasi
tudatossagat vizsgalta, ennek kapcsan felidézte Tuckman karriertudatossagrol alkotott 1974-es
azokkal kapcsolatos kovetelményekrdl” (Molnarné, 2014:204). Molnarné tovabbtanulasi
tudatossag fogalmat alapul véve a karriertudatossagra a kovetkezd meghatarozast hozom: az
egyén olyan céltudatos magatartdsa, amely arra irdnyul, hogy karrierjével kapcsolatos dontés
meghozataldhoz minél tobb informaciot, tudast gylijtson, és ennek hatdsdra megndveli az
esélyét a valasztott karriercél elérése érdekében. Ez az esély abban az esetben is nd, ha az
egyén nagyobb szervezetnél dolgozik: ezek szélesebb korti karrierfejlodési lehetdséget
biztositanak kvazi kompenzalasképpen a hierarchikus felépitésért, mig a kisebb cégek a
laposabb szervezeti struktiira miatt ezt kevésbé tudjak biztositani a munkavallaloik szdmara
(Gelencsér, et al. 2024). A Randstadt (2024) megkérdezte valaszadoit arrdl, hogy
generaciojuk ambiciozusabb-e a tobbinél, és azt az eredményt kaptdk magyarorszagi
vonatkozasban, hogy a Z generacié 49%-a, az Y generacid 46%-a és az X generacid 24%-a
szerint nekik vannak a legerésebb karriercéljaik. Tehat a fiatalabb generacid karriercéljai
er6sebbek. Az informaciogyiijtés tobb mindenre vonatkozhat, példaul szervezeten beliili, mas
munkakorrel vagy 1) képzéssel kapcsolatos lehetdségekre, mas munkahelyre vagy
iskolarendszerii képzésre is. A dontés meghozatalan tul viszont az egyénnek lépéseket is kell
tennie. Ez rugalmassagot és mobilitast kivan meg részérdl, amelyeket a személyisége nagyban
meghataroz. Személyisége alakitja karriercéljait és a felkinalt lehetdségek kihasznalasat
(Koncz, 2013). Az egyén szempontjabol jo Kkarrierdontések meghozatala tehat az 6
feleldssége. Amit a szervezet tehet ennek érdekében az az, hogy tdmogatja 6t ebben, amire
kiilonb6z6 eszkozok allnak rendelkezésére (példaul karriertandcsadas, coaching, képzés és

fejlesztés). A Randstadt (2024) kutatdsa ennek kapcsan vizsgélta, hogy a munkavallalok
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szerint kinek a felelossége a karrierfejlesztés, illetve a képzés ¢€s tovabbképzés. A
magyarorszagi adatokat nézve, a valaszadoknak 13%-a gondolja gy, hogy a karrierfejlesztés
a munkavallalo feladata lenne, mig a képzés és tovabbképzés esetén pedig 11%-uk érzi azt,
hogy az ¢ feladatuk ez. E mdgott véleményem szerint egy olyan elvaras huzodhat meg, hogy
az egyén szeretné, hogy karrieraspiracidiban a szervezete tdmogatna 6t bizonyos eszkozokkel,
képzésekkel, mivel ezek hidnydban az ¢ Onmagédban nem elég ahhoz, hogy karriercéljait
elérje. Akkor néz masik munkahely utdn. A munkavallaloi vélemények alapjan valtozoban
van a karrierépitéshez valo hozzaallas, amitdl fliggetleniil a képzést tovabbra is fontosnak
tartjak a munkavallalok. Az elobb emlitett kutatas szerint a dolgozdkat mas ambiciok vezérlik
karrierdontésiikben: a munka-magéanélet egyensulya, a rugalmassag, a méltanyossag és a
képzések keriiltek a kozéppontba a hagyomanyos értelemben vett karrierépités helyett.
Emellett a kutatas arra is ramutat, hogy az ambicidk és karrierépitéshez valdé hozzaallas
valtozéasa ellenére a munkavallalok igénylik a képzést és a fejlddést mind jelenlegi, mind
jovobeni munkakoriikben (foként az informatika és a mesterséges intelligencia teriiletén).
Egyharmaduk még fel is mondana, ha nem allna rendelkezésre megfeleld képzés-fejlesztés,
hiszen gy vélik, a képzés mindkét fél feleldssége. Ez is mutatja, mennyire fontos az, hogy a
munkaltatd partnerként kezeljék a dolgozodikat. Ez az elérehaladasban is fontos lenne, ugyanis
a munkavallalok igénylik, hogy munkaltatdjukkal tudjanak beszélni karrierjiikrél, azonban ez
nagyon alacsony aranyban torténik meg (a valaszadok egyharmada szerint ez soha nem kertil
szoba munkahelyén). Ha ezekben tudnanak a munkaltatok valtoztatni, akkor az hatalmas

elérelépés lenne a pozitiv munkavallaléi élmény kialakitasaban.
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3. Alkalmazott modszerek

A szakirodalmi attekintést kovetden ratérek a sajat vizsgalatomra. Az elméleti
megalapozasbol lathattuk, hogy a munkavallaloi élmény mar azelétt elkezdédik, hogy a
munkavallal6 belépne a céghez és azon tul is tart, hogy megsziinik a jogviszonya. E kozott a
két pont k6zott azonban szamos olyan érintkezési pont, vagy visszautalva a 2. szamu abrara,
szamos olyan mozgatoérugd van, amelyek mind formaljdk az egyén munkajaval kapcsolatos
élményét. A dolgozat terjedelmi korlatai miatt viszont arra nincs lehetéségem, hogy minden
faktort megvizsgaljak. Valasztasom tobbek kozt azért esett a Fejlodés/lehetdségek dimenzion
keresztiil a képzésre és a Kkarrierépitésre, mert a munkavallalok képzése és fejlesztése
ugyanolyan fontos az egyénnek is az egyéni fejlddés szempontjabol és a vallalatnak is a
szervezeti célok elérése szempontjabdl és szerettem volna olyan szegmenst valasztani, amit
munkavallaléi és munkaltatoi oldalrdl is valamilyen forméaban tudok elemezni.

A témaval kapcsolatban az alabbi hipotéziseket fogalmaztam meg:

H1: Megéllapithat6 az a munkavallaldi kor, akik tudatosabb karrierépitok:
Hla: A fels6foku végzettségli munkavallalok tudatosabb karrierépitok, mint a
kozépfoku végzettségli munkavallalok.
H1b: A févarosban laké munkavallalok tudatosabb karrierépitok, mint a vidéken €16
munkavallalok.
Hlc: A fiatalabb generacio tagjai tudatosabb karrierépitdk, mint az id6sebb generacio
tagjai.

H2: A képzési, szakmai fejlodési és Karrierlehet6ségek megléte egy munkaltatonal

befolyasolja az egyén karrierdontését.
H2a: Munkahelyvalasztas soran a kozépfoku végzettségli munkavallalok széamara
kevésbé fontosak a képzési, szakmai fejlédési ¢és Karrierlehetoségek egy
munkaltatonal, mint a fels6fokt végzettségliek szamara.
H2b: Munkahelyvélasztas soran a vidéken élok szamara kevésbé fontosak a képzési,
szakmai fejlodési és karrierlehetéségek megléte egy munkaltatonal, mint a fovarosban
€16k szdmara.
H2c: Munkahelyvalasztas soran az idésebb generacio tagjai szamara kevésbé fontosak
a képzési, szakmai fejlodési és karrierlehetdségek megléte egy munkéltatonal, mint a
fiatalabb generacio6 tagjai szamara.

H3: A nagyvallalatok tobbféle, a munkavallalok szdmara elérheté képzési ¢és

karrierlehetdséget biztositanak, mint a kis- és kdzepes vallalkozasok.
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Hipotéziseimet primer kutatdsi modszerekkel, online kérd6iv ¢és tartalomelemzés
modszerével vizsgaltam. Az 1. szamu mellékletben bemutatott kérddivem kérdéseinek
kialakitasakor nem csak a szakirodalomra (PwC, 2023 ¢s Balogh et al., 2021), hanem sajat
tapasztalataimra is tamaszkodtam. A kérddiv ismertetdjében tajékoztattam a kitdltoket a
vizsgalt témardl, valamint biztositottam Oket arrdl, hogy a kitdltés dnkéntes és anonim, az
eredményeket kizarolag a dolgozatomhoz haszndlom fel. A kérdéiv elején demografiai
adatokat gylijtdttem 0ssze abbol a célbol, hogy képet kapjak a kitdltokrdl, majd ezt kdvetden
tettem fel a vizsgalt téma szempontjabdl relevans kérdéseket, illetve fogalmaztam meg
allitasokat. A kiértékelésnél ezeket rendeztem csoportokba ¢és alakitottam ki beldliik
alfejezeteket. A kérddivhez a Google Forms alkalmazast hasznaltam, mivel a kitoltok szamara
egyszerli a hasznalata, a linkjét konnyen tovabb lehet osztani (igy alkalmazva a hélabda
modszert). 2024.02.12.-2024.03.09. kozotti idészakban volt lehetdség a kitoltésre, ez id6 alatt

123 valasz érkezett.

A masik modszer a tartalomelemzés volt, melynek sordn elemzési egységekként vallalatok
honlapjait elemeztem. Google kereséssel magyar és kiilfoldi munkahely rangsorokat
kerestem, mivel nem véletlenszeriien szerettem volna kivélasztani cégeket, hanem valamilyen
rendez6 elv mentén. Magyar rangsorhoz a ,,Legjobb munkahely” kifejezésre kerestem ra,
majd az els6 talalatot (profitline.hu, 2024) hasznalva jutottam el egy Top 10-es listahoz,
melynek elsd ot helyezettjének weboldalat (yettel.hu, pepco.hu, harman.com,
karrier.metro.hu, careers.coca-colahellenic.com/hu_HU/careers) vizsgaltam meg. Erre a
listara kizarolag a munkavallalok értékelései alapjan keriilnek fel a munkaltatok. Kiilfoldi
rangsorhoz a ,,Best workplace” kifejezésre kerestem ra és az eredmények koziil szintén az
elsd talalatban (greatplacetowork.com, 2023) szerepld lista elsé ot helyezettjének honlapjat
(jobs.hilton.com/us/en, careers.dhl.com/global/en, cisco.com, abbvie.com,
teleperformance.com) vizsgaltam. A honlapon tovabb keresgélve azt talaltam, hogy ez a
szervezet 1s kizarolag a munkavallalok visszajelzéseire épitve alakitja ki a rangsorokat évrol
évre. A mintavételre 2024. marcius 29. és 2024. aprilis 1. kozott kertilt sor, a weboldalak
ekkori allapotat elemeztem. Azért valasztottam a kérddives elemzés mellett ezt a modszert,
mert arra voltam kivancsi, hogy a munkavéllaloi ¢élmény egyes elemei hogyan
mutatkozhatnak meg egy vallalati honlapon, allaskeres6 szemmel korbenézve miket

lathatunk.
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A honlapokat az alabbi szempontrendszer mentén vizsgaltam. Félkovérrel szedtem a

kulcsszavakat (zardjelben az angol megfeleldjiikkel), amiket kerestem a weboldalakon, a

kapott eredményeket Microsoft Excel segitségével dolgoztam fel:

1)

2)

3)

4)
5)

6)

7)

8)

9)

Megismerhetd a honlaprol a cég Kkiildetése (mission), jovoképe (vision), értékei
(values)? Ez kotédik a munkavallaloi karrierépitéshez, fejlédéshez?

Vannak elérhet allashirdetések (jobs) a vallalat honlapjan? Ha igen, akkor ezekben
szerepeltetik, hogy milyen lehetdségek allnak rendelkezésre a munkavallalok szamdara
vagy csak az elvarasokat tiintetik fel?

Az  allashirdetésekben  szerepelnek  képzési/fejlodési lehetéségek (learning
opportunities)?

Van onboarding/beilleszté program a szervezetben?

A vallalat a honlapjan feltiintet olyan programokat, szolgaltatdsokat, amik tdmogatjak a
karrierépitést (career advancement)?

Milyen fajtdj, a munkavallalok szamara elérhet képzéseket (training) tiintetnek fel a
honlapon?

Van leiras a fejlédési (development) lehet6ségekrdl a honlapon? Hogyan timogatja ezt
a szervezet?

Adnak hirt sajat munkavallaloik karriersikereirél (success in career)? Amennyiben
igen, az egyéni siker vagy a szervezeti tamogatas keriil kozéppontba?

Vannak olyan leirasok, amelyek az ott dolgozoknak nyujtott juttatasokrol (benefits)

szOlnak?

10) A munka-maganélet egyensiilya (work-life balance, WLB) szerepel a honlapon?
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4. Eredmények és értékelésiik

4.1. A kérdoiv eredményének bemutatasa

4.1.1. A kitoltok demografiai jellemzoi
A kérdoiv elsé kérdéskore a kitoltok demografiai adataira irdnyult: az életkorukra,
nemiikre, lakohelylikre (kozigazgatasi besorolas szerint) és iskolai végzettségiikre vonatkozo

kérdést kellett megvalaszolniuk, melynek eredményét a 2. tdblazat tartalmazza.

2. tablazat: A Kitolt6k demografiai jellemzdi (N=123 f6)

(Forras: sajat kutatas)

Gyakorisag
Valtozo Kategoria Arany (%)
(f6/N)
18-28 50 41
, 29-43 43 35
Eletkor
44-59 27 22
60- 3 2
Férfi 31 25
Nem
N6 92 75
Kozség, falu 11 9
Varos 40 33
Lakohely
Varmegyeszékhely 10 8
Fovaros 62 50
Alapfoku iskolai végzettség (pl. L 1
altalanos iskolai végzettség)
Kozépfok iskolai végzettség (pl.
Legmagasabb szakmunkasképz6, szakiskolai 31 -
iskolai végzettség, kozépiskolai érettségi,
végzettség FOSZK, technikum)
Fels6foku iskolai végzettség (pl.
foiskolai, egyetemi végzettség, 91 74
BA/BSc, MA/MSc)

Lathato, hogy a kérdoivet Osszesen 123-an toltottek ki, legnagyobb ardnyban a 18-28 éves
korosztalybol (41%). Ez a korosztaly gyakorlatilag a Z generécio (a dolgozat szempontjabol
nem relevans ennek a generacionak a 14-18 év kozotti tagjai, ezért vettem 18 éves kortdl ezt a
kategoriat), majd a tovabbi korosztalyi besorolasok is tiikrozik a generaciokat: a 29-43 év

kozottiek az Y, mig a 44-59 év kozottiek az X generacio tagjai. E1obbi kategoéridba az 6sszes
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kitoltd 35%-a, utdbbiba 22%-a sorolhatd, valamint érkezett 3, 60 év feletti személytdl
szarmazo kitoltés is (az 0sszes kitdltés 2%-at teszik ki), 6k méar a Baby Boom generaciéhoz
tartoznak. Mivel ez az elemszam nem elegendd kovetkeztetések levonasara, ezért a kérddiv
elemzésének tovabbi részében nem vettem Oket figyelembe, az alapsokasagot az X, az Y és Z
generacid tagjainak valaszai adjak. A kérddivet kitoltdk nagy része (75%) a ndéi nemet
képviseli, mig a kisebb része (25%) a férfiakat.

Ami a lakohelyre vonatkozé adatokat illeti, a kitoltok legnagyobb része (50%) a fovarosban
¢l, ezt kovetik a varosban ¢€lok (33%), majd a kozségben, faluban €16k (9%) és végil a
varmegyeszékhelyen ¢€lok (8%). A lakohely adatoknal a nem fOvérosban ¢lok vélaszait a
késobbiekben ,,vidéki” kategoriaba sorolva hasznalom. Az iskolai végzettség vonatkozasaban
az olvashatd ki az adatokbdl, hogy a fels6foku végzettséggel rendelkezok toltotték ki a
kérddivet a legnagyobb aranyban (74%), majd a kozépfoku végzettségliek (25%). Egy kitoltd
alapfoku végzettséggel rendelkezik, akinek valaszait a Baby Boomer generaciohoz hasonld
okokbol a tovabbiakban nem fogok figyelembe venni. A kapott eredmények a generaciok
vonatkozasdban azt a képet mutatjak, amire szdmitottam: a kitdltoket az online tér

segitségével értem el, igy a kérddivet az internetet napi szinten hasznal6 tomeg toltdtte ki.

4.1.2. A kitoltok foglalkoztatasi jellemzoi

A viélaszadok demogréafiai jellemzdit kovetden a foglalkoztatasukra vonatkoz6 kérdéseket
tettem fel. A kérddiv leirdsaban rogzitettem, hogy olyan személyektdl varok kitoltéseket,
akiknek legalabb egy munkahelylik mar volt, igy vélaszt azért nem kellett figyelmen kiviil
hagynom, mert nincs munkatapasztalata a kitoltének. A 4. dbran a kitoltok eloszlasat lathatjuk

munkahelyiik mérete szerint.

3. abra: A kitoltok eloszlasa munkahelyiik mérete alapjan (N=119 f6)

(Forras: sajat kutatas)

4% Sajat vallalkozas (egyéni

vallalkozo)

m Mikrovallalkozas (<10
16)

= Kisvallalkozas (11-50
f6)

m Kozépvallalkozas (51-
250 £6)

E Nagyvallalat (250 f6<)
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A fenti &brarol leolvashatd, hogy a valaszadok tobb, mint fele (53%) olyan véllalatnal
dolgozik, amely legaldbb 250 fot foglalkoztat és egyéni vallalkozasban dolgozok toltotték ki a
legkevesebben (4%) a kérdb6ivet. Az 5. abra azt mutatja, hogy a valaszadok magyar, kiilfoldi

vagy vegyes tulajdont munkahelyen dolgoznak.

4., abra: A Kitoltok eloszlasa a munkaltatéjuk tipusa szerint (N=119 f6)

(Forras: sajat kutatas)

H magyar
| kiilfoldi
vegyes

A kérdés arra iranyult tehat, hogy a kit61té munkahelyének magyar, kiilfoldi vagy vegyes a
tulajdonosi kore. A valaszadok nagy része, 76%-a magyar tulajdonu cégnél dolgozik. A
kérdoéivben a kitoltéknek arra is valaszt kellett adniuk, hogy mely teriileten dolgoznak. A
kategoriakhoz a Profession.hu (profession.hu, 2024) allaskeresé portal kategoriait vettem

alapul. Az eredményeket a 3. tdblazat foglalja Ossze.

3. tablazat: A valaszadok eloszlasa tevékenységi teriiletiik szerint (N=119 f6)

(Forrds: sajat kutatas)

Kategoria Gy(e;lgcf)lzl)s a8
HR, munkaiigy 17
Egészségiigy, gyogyszeripar 12
Adminisztracio, asszisztens, irodai munka 11
Oktatas, tudomany, sport 10
Vendéglatas, hotel, idegenforgalom 9
Kozigazgatas 9
IT programozas, fejlesztés 8
IT lizemeltetés, telekommunikaciod 6
Ertékesités, kereskedelem 6
Gyartas, termelés 5
Marketing, média, PR 4
Ugyfélszolgilat, vevészolgalat 4
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Gyakorisag

Kategoria (f6/N)

Bank, biztositas, broker
Szallitas, beszerzés, logisztika

Pénziigy, konyvelés

Epitdipar, ingatlan

Jog, jogi tanacsadas

Szakmunka (pl. acs, asztalos, autoszereld, pék, cukrasz,
vagyondr, felszolgald, masszor, szakacs, stb.)
Uzleti tamogaté kdzpontok
Mérnok

Mezbgazdasag, kornyezet

ORI P, NN WW|H>

Fizikai, segéd betanitott munkas

A mintdban a legtobb kitdltés a HR, az egészségligy, az oktatds/tudomany/sport, a
vendéglatas, illetve a kozigazgatds teriiletérdl érkezett, amely teriileteken ¢én
dolgoztam/dolgozom, illetve csaladtagjaim dolgoztak/dolgoznak. Els6ésorban olyan
ismerdseim korében terjedt el a kérddiv, akikkel a munkdm vagy tanulmanyaim sordn
keriiltem kapcsolatba, igy véleményem szerint emiatt kaptam ezt az eredményt. Egyetlen
kategoria volt, amire nem érkezett valasz, ez a ,,Fizikai, segéd betanitott munkas” kategoria
volt.

Végiil a valaszadok foglalkoztatasi jellemzdinél rakérdeztem arra is, hogy milyen beosztasban
dolgoznak, illetve fizikai vagy szellemi munkat végeznek, esetleg vallalkozok. Ezt mutatja a
6. abra.

5. abra: A kérddivet kitoltok megoszlasa a munka jellege és beosztasa szerint (N=119 )

(Forras: sajat kutatas)

100

80

60

m Vezeto
40

H Beosztott
20

Gyakorisag (N/f6)

Szellemi Fizikali Vallalkozd

Szellemi munkat beosztottként végzd személyek adjak a minta nagy részét, amire a kitoltok
¢letkorabol adodoan szamitani is lehetett, hiszen a fiatalabb generacid tagjai koziil meég

minden bizonnyal kevesen tdltenek be vezetd poziciot.
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A kérdoiv kovetkezd részében a kitdltoknek a munkahelytlikre, karriertudatossagukra
vonatkozo allitasokrdl kellett eldonteniiik, hogy mennyire igazak rajuk nézve, valamint azt
kellett megvalaszolniuk, hogy mennyire fontosak szamukra bizonyos szempontok a
munkahelyvalasztas soran. Mindkét részben oOtfokozati Likert skalat alkalmaztam, és az
eredmények ismertetéséhez az allitasokat és a munkahelyvalasztasi preferenciakat is
csoportositottam. Az allitasok esetén a valaszadoknak arra kellett valaszt adniuk, hogy
mennyire értenek egyet az allitdssal (1=egyaltalan nem értek egyet, S5=teljes mértékben
egyetértek), mig a preferencidk esetén azok fontossagardl (l1=egyaltalan nem fontos,

5=nagyon fontos) kellet donteniiik.

4.1.3. Jelenlegi munkahelyre és karriertudatossagra vonatkozé allitasok

eredményei

Az els6 csoportot azok az allitdsok alkottdk, amelyek a kitoltdk jelenlegi munkahelyével
voltak kapcsolatosak. Szerettem volna egy kiindulasi alapot, képet kapni a valaszadokrol
olyan értelemben, hogy hogyan tekintenek jelenlegi munkahelyiikre, karriercél szempontjabol

megfeleld helyen vannak-e. Az eredményeket a 4. tablazat mutatja be.

4. tablazat: A valaszadok jelenlegi munkahelyiikkel kapcsolatos véleménye (N=119 £6)

(Forras: sajat kutatas)

Atlag

Erdekes, kihivast jelenté munkat

. 3,94
végzek.
Munkam soran tudom kamatoztatni

X L 3,94
képességeim.
Jelenlegi munkahelyem hozzasegit 333

karriercéljaim eléréshez.

Tisztaban vagyok azzal, hogy
munkahelyemen milyen fejlédési és | 4,09
elérelépési lehetdségek vannak.

Az adatokbol kitlinik, hogy a valaszadok inkabb egyetértenek azokkal az allitasokkal,
amelyek aktualis munkahelyiikre vonatkoznak, tehat olyan munkahelyen dolgoznak, ami
szamukra fejlédési lehetdséget biztosit, képességeiket hasznositjdk (s6t végsd soron
fejleszthetik is). Egyediil a karriercél és jelenlegi munkahelyekre vonatkozo allitas esetén
hajlottak a semleges valasz felé, mivel itt jeloltek legtobben egyet nem érté valaszt (ez a
kitoltok kozel 10%-at jelenti, és a ,,nem értek egyet” valaszt is kozel 30% jeldlte). Alapvetden

ebbdl azt a kovetkeztetést vonom le, hogy ezen a téren elégedettek munkahelyiikkel.
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A kovetkezokben a kitoltbknek olyan allitasokra kellett valaszolniuk, amelyek
karriertudatossagukra irdnyultak. Egyfeldl onmagukrol alkotott képre (elsé két allitas),
masrészt a karriertudatossadgot tantsitd cselekedetekre vonatkoz¢ allitasokat fogalmaztam
meg. Az eredményeket végzettség, lakohely és életkor szerinti bontasban mutatja be az 5.

tablazat.

5. tablazat: A kitoltok valaszanak atlagai karriertudatossagukrol iskolai végzettség,
lakohely és életkor szerinti bontasban (N=119 {6)

(Forras: sajat kutatas)

Iskolai végzettség Lakohely Eletkor

Kozépfoku | Felsofokt | Vidék | Fovaros | 18-28 | 29-43 | 44-59

Vilagos, hatarozott

Lo 3,74 3,95 3,85 3,92 3,86 3,86 4,04
karriercéljaim vannak.

Véleményem szerint

tudatosan épitem karrierem. 3,65 3,94 3,73 3,92 4 37 3,89

Allaskeresés soran nem csak
az allashirdetéseket olvasom
el, hanem a poziciot hirdetd
cégrol is igyekszem minél 3,65 4,36 4,07 4,29 4,02 4,35 4,19
tobb informacidt gyijteni és
az ottani lehetdségekrol
tajékozodni.

Kész vagyok munkahelyet
valtoztatni, ha ugy érzem,
hogy a jelenlegi helyemen
nem tudok tovabb fejlédni.

4,13 4,03 4,05 3,86 4,31 4,02 3,67

Versenyképességem
mego6rzése érdekében
szivesen tanulok, illetve
veszek részt képzéseken,
akar a munkahelyemen, akar
iskolai keretek kozott.

Osszesitett értékek 3,88 4,17 4,01 4,09 4,15 4,07 4,05

4,26 4,56 437 | 4,46 457 | 440 | 4,44

Az Osszesitett értékek azt mutatjak, hogy a kitoltok egyetértenek az allitasokkal, tehat
karriertudatosnak gondoljak magukat és ennek megfelel6 viselkedést tantsitanak. A felséfoka
és a kozépfoku végzettséggel rendelkezOk kozott van kiilonbség az elébbiek javara, a
fovarosban ¢€lok pedig kevéssel karriertudatosabbak a vidéken ¢€loknél. Az életkori
kategoriakban a Z generacio tagjai a valaszok alapjan a legtudatosabbak, majd 6ket az Y

generacio tagjai kovetik, végiil pedig a X generacié munkavallaloi.
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4.1.4. A munkahelyvalasztast befolyasolo szempontokhoz kapcsolodo

eredmények

A munkahelyvélasztast meghatarozé szempontokat a kitdltéknek otfokozata Likert skalan
kellett értékelniiik (1=egyaltalan nem fontos, S=nagyon fontos), majd ezeket az adatok
feldolgozasa soran az egyes tényezOkre kapott valaszok atlaga alapjan rangsoroltam. Ezt a

rangsort mutatja a 6. tablazat.

6. tablazat: A munkahelyvalasztast befolydsolo tényezék sorrendje a valaszok atlagai
alapjan (N=119 £6)

(Forras: sajat kutatas)

Munkahelyvalasztast befolyasolo tényezok Atlag
1. Munka-maganélet egyenstlya 4,56
1. J6 munkahelyi 1égkdr 4,56
3. Tamogatd, egylittm{ikodé csapat 4,52
4. Szakmailag felkésziilt vezetok 4,48
5. Alapbér szintje 4,41
6. Munkahely biztonsaga (pl. gazdasagi visszaesés idején) 4,38
7. Ertelmes, értékteremtd munka 437
8. Szakmai fejlodés lehetdsége 4,34
9. Rugalmas munkaid6 4,33
10. Onallé munkavégzés 4,26
11. Munkahely megkdzelithetosége 4,24
12. Karrierlehet6ségek 4,21
13. Tuloérakifizetés 4,20
14. Atipikus foglalkoztatasi formak (pl. részmunkaidd, tAvmunka,
home office) 4,18
14. Korszerii technoldgia az eszkdzok és a munkafolyamatok
tekintetében 4,18
16. Kihivast jelentd, valtozatos munka 415
17. Képzési lehetbségek 4,08
18. Inspiral¢ irodai kdrnyezet 3,99
19. Vallalati j6vOkép és stratégia 3,97
19. Egyéb juttatasok (pl. cafeteria, céges autd, egészségiigyi
tamogatas, nyugdijtamogatas, csaladtamogatas, sportolasi 3,97
lehetdségek)
21. Vallalat hirneve 3,87
22. Teljesitmény alapti bonusz 3,63

Els6 helyre a munka-maganélet egyensulya, valamint a j0 munkahelyi légkor kertilt, ezeket
talaljak legfontosabbnak a valaszadok. Napjainkban felborult a munka-maganélet egyensulya,

ennek oka nem csak az otthoni munkavégzés, hanem a munkaer6hidny (vagy a megfeleld
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mindségli munkaerd hidnya az adott munkakorokben) okozta tobbletmunka is lehet, aminek
kovetkeztében estébe/éjszakaba nytléan kell dolgoznia a munkavallalonak. Hossztavon ez
kihat az egészségére, mentalis allapotara, emberi kapcsolataira, illetve kiégéshez vezethet.
Mindezek fényében egyre tobbszor jelenik meg igényként munkavallaloi oldalrél a munka és
a maganélet kozti egyensuly fenntartasa. Ez nem csak abban mutatkozik meg, hogy ezt tartjak
legfontosabbnak a valaszaddk, hanem abban is, hogy a rugalmas munkaiddt is fontosnak
tartjdk. A Randstadt (2024) kutatasa is ramutat, hogy munkahelyvaltaskor a rugalmas
munkaidé iranti irdnyt megelézi az otthoni munkavégzést. Hasonloan fontos a kitoltok
szémara a j6 munkahelyi 1égkor is, illetve ehhez kapcsolddik véleményem szerint a kozvetlen
kollégakkal, illetve a vezetokkel vald kapcsolat is (melyek a felallitott preferencialistan
egymas utan kovetkeznek). Kozhelyszerii tény, hogy kollégainkkal, vezetdinkkel valo
kapcsolatunk alapvetden hatdrozza meg, hogyan érezziilk magunkat a munkahelyiinkén. A
kapott eredmények is azt mutatjdk, hogy mind a légkér, mind a vezetdk szakmai
felkésziiltsége, mind a csapat nagyon fontos a munkahelyvalasztaskor. Eldzetesen viszont
ezekrdl ritkdn van informacionk. Masik oldalrél megkdzelitve, mivel ennyire fontosak ezek a
tényezOk az egyénnek, ezért ha rossz élmények érik, azok munkahelyvaltasra 6sztonozhetik.
Mivel minden érintkezési pont, ami a szervezeten beliil torténik, szamit, ezért érdemes a
szervezetnek hangsulyt fektetnie egyrészt olyan tréningekre, programokra, amelyek a
csapatszellemet erdsitik, masrészt a felmeriild konfliktusok megfeleld rendezése céljabol
konfliktuskezeld tréningekre. Visszautalva a munkavallaléi élmény lényegere, ezeket a
programokat viszont ugy kell szervezni, hogy az a munkavallalok igényeire legyen szabva,
megvaldsuljon a mély megértés, ami pedig mar 6nmagaban mutatja a dolgoz6 szamara, hogy
a menedzsment torédik alkalmazottaival.

Kiemelném a ,Karrierlehetdségek”, ,Képzési lehetdségek” és a ,,Szakmai fejlédés
lehetdsége” szempontokat, melyek koziil az utdbbi tényezd a fontosabb a vélaszadoknak a
masik kettdhoz képest. Ebbdl arra lehet kovetkeztetni, hogy az egyén nem feltétleniil
képzésekre akar jarni, hanem a szakmdjéban akar elmélyedni és ezt nem képzés Utjan akarja
megtenni, hanem adott esetben tapasztalati titon. E koziil a harom tényez6 koziil a ,,Képzési
lehetdségek™ kapta a legalacsonyabb atlagot, ennek oka lehet példaul az, hogy a szervezetek
nem feltétlenlil olyan képzéseket nyujtanak, ami a munkavéllalok szamara hasznos
(természetesen a szervezeti célok figyelembevételével) és a kitdltékben ez a tapasztalat
dolgozott, vagy esetleg nem is biztositanak szamukra ilyen programokat. Az is felmeriilhet
okként, hogy a dolgozok szemében nincs igazi értéke a szervezetiik nyujtotta képzéseknek,

mert példaul egy online elvégezhetd kurzust, majd vizsgat kdnnyen meg tudnak oldani a
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Google segitségével vagy az is eléfordulhat, hogy szamonkérés sincs. Igy komolytalanna
valhatnak ezek a programok, nem lesz hasznos sem a munkavallalo, sem a szervezet szamara
(amelynek igy végsé soron ez pénzkidobas). A Randstadt kutatasa (2024) viszont ramutat
arra, hogy a munkavallaloknak fontosak a képzések, kozel haromnegyediik nyilatkozott gy
kutatasukban, hogy jelenlegi és jovObeni munkakoriikben is 1ényeges szempontnak tartjak.
Ehhez természetesen figyelembe kell venni, hogy azok a képzések megfeleljenek igényeinek
(mesterséges intelligencia, IT teriiletére kiterjedden). Az is kideriil a kutatasbol, hogy a

megkérdezettek nagy része elégedett azzal a képzéssel, amit munkaaddja nyujt.

A listaban szereplé szempontok véleményem szerint szorosan kapcsolodnak az EX-hez (és
ezaltal nagyban befolyasoljak annak pozitiv vagy negativ voltat). Ha az egyén azt érzi
példaul, hogy munkéjanak nincs értelme, vagy nem hagyjdk 6nalldan dolgozni, akkor ugy
fogja érezni, nincs értelme annal a vallalatnal maradni és mas munkahelyet fog keresni. Ez
kiilondsen fontos az Y €s Z generacioknal (gondoljunk csak az Y generacio értelmes, kreativ
munka iranti igényére vagy a Z generacio technoldgiai érzékére), akik jelenleg a legtovabb
lesznek a munkaerdpiacon. Amit még ki szeretnék emelni az adatokbol, az az ,,inspiral6 irodai
kornyezet” tényezdre érkezett eredmény, amely alapjdn ez a szempont viszonylag héatra
sorolodott. Ezt azzal hozom Osszefliggésbe, hogy a pandémia o6ta az otthoni munkavégzés
kifejezetten elterjedt lett és igy a munkavallalok szdmara irrelevans az irodai kornyezet, meg

azzal egyiitt is, hogy egyre tobb vallalat preferalja mar a hibrid munkavégzést.

A munkahelyvélasztasi tényezOk kozil a ,,Képzési lehetdsegek™, ,, Karrierlehetdsegek™ és a
»Szakmai fejlodés lehetdsége” tényezoket Osszevetettem az iskolai végzettség, a lakohely és

az ¢életkor adatokkal. A kapott eredményeket a 7. tablazat mutatja be.

7. tablazat: Képzési, szakmai fejlodési és karrierlehetoségek fontossaga a valaszadok
szamara iskolai végzettség, lakohely és életkor szerinti bontasban (N=119 6)

(Forrés: sajat kutatas)

Iskolai végzettség Lakohely Eletkor
Kozépfoku | Fels6foka | Vidék F6varos 18-28 | 29-43 | 44-59
Karrierlehet6ségek 4,10 4,25 4,22 4,14 4,31 4,09 4,22
Képzési lehetdségek 4,03 4,09 3,97 4,10 3,96 4,09 4,26
Szakmai fejlodés lehetdsége 4,26 4,36 4,17 441 4,37 4,21 4,48
Osszesitett értékek 4,13 4,23 4,12 4,21 4,21 4,13 4,32
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Szignifikéans kiilonbség nincs a kapott eredményekben. A preferencia listabol lathattuk, hogy
e koziil a harom szempont koziil a teljes mintanak a ,,Szakmai fejlodés lehetdsége” volt a
legfontosabb, ezt kovette a ,,Karrierlehetdségek™”, majd a ,,Képzési lehetdségek™ tényezo.
Kiilon kiemelném az X generacid tagjaitdl érkezett valaszok eredményét. Lathatd, hogy a
masik két generacional Osszességében fontosabbnak itélték meg ezeket a szempontokat,
fontos szamukra a fejlédés, a tanulas. Ok azok a generacio, akikkel szemben a munkaerépiac
mar a fiatalabb munkavallalokat részesiti elényben, azonban ezek az eredmények azt
mutatjak, hogy Ok viszont fejlddnének, tanulnanak, képeznék magukat, ha megkapjak a

lehetdséget ehhez a munkahelyen.

A kérddiv utolso felében a kitoltdk képzésekkel kapcsolatos tapasztalataira voltam
kivéancsi, igy arra kértem Oket, hogy az altalam megadott lehetdségek koziil valasszak ki
azokat, amelyek megtaldlhatoak a munkahelyiikdn (tobb valaszt is jelolhettek). A 7. dbran
lathatdéak a kitoltok munkahelyén elérhetd lehetdségek. Ezt kovetden kértem Oket, hogy
osszanak meg velem olyan jo gyakorlatokat is a képzés-fejlesztés teriiletérdl, amelyeket
megtapasztaltak (ez volt az egyetlen kérdés a kérdéivben, amelyre nem volt kételezd a

valaszadas, igy joval kevesebb kitoltés érkezett).

7. abra: A Kkitoltok altal tapasztalt képzési és fejlesztési megoldasok szama

(Forrds: sajat kutatas)

Nincs

Munkaid6n kiviili tanulds tamogatasa
Developement Center

E-learning..

Munkakdri rotacio

Coaching

Mentoralas, buddy-k

Vezetéképzés

Nyelvtanfolyam

Csapatépito tréning, workshopok
Karrierfejlesztés, karriertanacsadas
Szakmai konferenciak, el6adasok
Szakmai képzések, tovabbképzések
Készségfejlesztd programok..
Beillesztés (vallalati kultura elsajatitasa)
Betanitas (munkakorrel 6sszefiiggd. .

® Nagyvallalat

m Osszesen

A legtobb valasz (63) az onboarding korébe tartozd betanitasra érkezett, ez azt jelenti, hogy

koriilbeliil a valaszadok fele tapasztalta a munkahelyén, hogy a munkakorével kapcsolatos
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ismereteket atadjak. Allaspontom szerint ez a kitolték szamahoz képest kissé alacsony,
aminek oka lehet az, hogy a valaszadok jelenlegi munkahelyiikre tapasztalattal rendelkez6
munkavallalokként érkeztek, igy nem estek 4t olyan mértékli betanitdson, mint egy
palyakezdd. Onboarding korébe tartozik még a beillesztés, illetve mentor, buddy tamogatasa,
mindkét lehetdségre a kitoltok szamahoz képest alacsony értéket kaptam (a fentiek annak
fényében kiilon érdekesek, hogy az dallashirdetésekben vagy a vallalatok honlapjan
rengetegszer feltiintetik az onboardingot az ,,amit kinalunk” részben). A csapatépitd
tréningek, workshopok a megfeleld csapatszellem, Osszetartds kialakitasa miatt fontosak
(lathattuk a 7. tdblazatban Osszefoglalt eredményekben is, hogy a kitoltéknek is fontos), a
mintanak mégis kevesebb, mint fele tapasztal ilyet munkahelyén. Ez példaul egy olyan teriilet
lehet, ahol erdsitheté a munkavallaloi élmény. Ettél fliggetleniil el6fordulhat, hogy
onszervez0dé modon, a vallalattol fiiggetleniil vesznek részt k6zds programokon azok a
kollégak, akik kozvetleniil egymassal dolgoznak. A karrierrel kapcsolatban kevés valaszado
jelolte barmelyik lehetdséget (karrierfejlesztés, karriertanacsadas; munkakdri rotacio), ami azt
mutatja, hogy a szervezetek oldalardl az egyén nem feltétleniil kap tamogatast karrierjéhez,
azt maganak kell megoldania. Amire még kitérnék az az, hogy 6t valaszado ugy nyilatkozott,
hogy nincs képzési-fejlesztési lehetdség a munkahelyén. Mivel mind az egyén, mind a
szervezet szempontjabol fontos a képzett munkaerd, ezért ezek nem Iéte egy olyan

hianyossag, ami a munkaerdk és a vallalatok kozti versenyben lemaradast okozhat.

Megvizsgaltam a munkahelyek mérete fiiggvényében azt is, hogy a valaszadok atlagosan
hany képzési és fejlesztési megoldassal talalkoznak munkahelylikon. Mivel kiugro értéket is
kaptam, ezért a 8. tablazatban az atlag mellett feltiintettem az almintdban leggyakrabban

eléforduld és a legnagyobb értéket is.

8. tablazat: Képzési és fejlesztési megoldasok atlagos szama, médusza és maximuma
vallalatok mérete szerint

(Forras: sajat kutatas)

Atlag | Médusz | Maximum

Sajat vallalkozas 2 3 4
Mikrovallalkozas 2 1 6
Kisvallalkozas 2 1 7
Kozépvallalkozas 4 6 7
Nagyvallalat 5 3 13
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Lathato, hogy a nagyvallalatoknal &atlagosan magasabb az elérhetdé képzési és fejlesztési
lehetdségek szama a tobbi vallalathoz képest, viszont a kozépvallalkozdsoknal is kozel
hasonl6 szamban érhetdk el ilyen megoldasok. Természetesen minél nagyobb egy vallalat,
annal nagyobb, valtozatosabb a képzési kinalata, hogy lehetdség szerint minden
munkavallaloi igényt ki tudjanak elégiteni. Azt is kimutattam viszont, hogy mennyi volt az a
képzési fejlesztési megoldas szam, amely a leggyakrabban fordult el6 az almintdban. Ez azt az
eredményt hozta, hogy a kozépvallalatokndl példaul magasabb (6) ez a szdm, mint a
nagyvallalatoknal. Ott latszik is, hogy a legnagyobb érték a 13 volt, raaddsul ez nem is
egyszer fordult eld, ez pedig feljebb huzta az atlagot.

Az utolsé kérdés megvalaszolasa nem volt kotelezd a valaszadok szamaéra (6sszesen 31
valaszt kaptam). Arra kértem a kit6ltket, hogy osszanak meg jo gyakorlatokat, amelyeket
képzés-fejlesztés teriiletén tapasztaltak. Sokan nem adtak érdemleges valaszt (példaul ,,nem
tapasztaltam ilyet”, ,,nincs”, ,.-,,), a legtobb valasz pedig az el6z6 kérdésre adott valaszok
ismétlése vagy kifejtése volt (példaul ,,munkahelyi kételezé tovabbképzes™, ,képességfejleszto
képzés és szakmai képzés™, ,,szakmai konferencia”). Az egyik kitolt6 leirta, hogy 6k maguk
donthetnek arrol, milyen képzésen szeretnének részt venni (szakmai kereteken beliil) és ¢ ezt
egyrészt a motivacio, masrészt fejlodési iranya szabad meghatarozasa miatt érzi elonyosnek.
Véleményem szerint ez egy olyan jo gyakorlat, amelyben megjelenik a képzések egyéni
igényekhez vald igazitdsa, ezen keresztlil nem csak versenyképes és elégedett dolgozokat
képez a cég, hanem alakitja a munkavallaléi élményt is. Egy masik véalaszadd azt valaszolta,
hogy ,.kulturak kozotti kiilonbségek kamatoztatasa a munkaban, amely utalhat egyrészt arra,
hogy a cégénél van példaul érzékenyitd tréning (a nagyszamu kiilfoldi munkaerd miatt ez
kifejezetten hasznos lehet), masrészt pedig arra, hogy kollégai mas-mas kultarabol

érkezhettek, ezaltal tanulnak egymastol is. Bévebben nem fejtette ki véalaszat.

4.2. A tartalomelemzés eredményének a bemutatasa

Ahogy e fejezet bevezetdjében is szerepel, a tartalomelemzéshez vallalatok honlapjait
hasznaltam fel és vizsgaltam Oket allaskeres6 szemmel a munkavallaloi €élménnyel
kapcsolatban. A kutatas soran kizardlag a cégek weboldalait (és ha volt az oldalba agyazva, a
blog bejegyzéseiket) elemeztem, egyéb feliileteiket (példaul Facebook, Instagram, LinkedIn)
nem vizsgaltam. Google keresés eredményeként egy magyar top munkahely rangsor elsé 6t

(Yettel, Pepco, Harman Hungary, Metro, Coca-Cola HBC Magyarorszag), és egy kiilfoldi top
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munkahely rangsor elsé 6t (Hilton, DHL, Cisco, AbbVie, Teleperformance) helyezettjének
weboldalai képezték az elemzési egységeket, amelyet a korabban bemutatott tiz szempont
mentén elemeztem Microsoft Excel segitségével. A kiilfoldi részrdl vizsgalt vallalatoknal
idézet esetén az angolr6l magyarra forditdst magam végeztem. Nagyon valtozatos
szektorokbol kertiltek ki a vallalatok: FMCG, tavkozlés, gyogyszeripar, logisztika,

vendéglatas, elektronika.

4.2.1. A stratégia és a karrierépités kapcsolata

Az elemzési szempontok kialakitasakor nem kizardlag a képzés és fejlesztés, illetve a
karrier témakorére akartam szoritkozni, hanem szerettem volna lehetéség szerint minden
tényezOt figyelembe venni, ami meghatarozza a munkavallaloi élményt és ezen keresztiil egy
tudatos karrierépitd, tudatos allaskeresd fejében is ott lehet, amikor felkeresi egy vallalat
honlapjat. Elsé szempontnak éppen ezért valasztottam a jovokép, kiildetés és értékek
megjelenését: megismerheté a honlaprol cég kiildetése (mission), jovoképe (vision), értékei
(values)? Valamilyen formaban kotédnek a munkavallaloi karrierépitéshez, fejlodéshez? A
Randstadt (2024) kutatasabol is kideriil, hogy a munkavéllalok szadmara fontos, hogy
munkaltatéja milyen értékeket, vilagnézetet képvisel és munkahelyvalasztaskor azokat a
munkahelyeket részesitik eldnyben, ahol ezek megegyeznek sajat értékeikkel, véleményiikkel.
Az altalam magyar részrol vizsgalt cégek mindegyikénél a vallalat értékei egyértelmiien fel
voltak tiintetve a honlapon, ezek kozott volt olyan, amely szinte mindenhol megjelent, példaul
a tisztelet, az tgyfél-/vasarlokdzpontusdg vagy a csapatmunka, viszont ezek koziil
véleményem szerint egyik sem utal a munkavallaloi karrierépitésre, fejlodésre. Egyediil
magyar oldalrél a Coca-Cola értékei utalnak erre: munkatirsak folyamatos fejlesztése,
elismerése, javadalmazasa, nagy hangsulyt fektetnek a tehetségek megtalalasara,
kibontakoztatasdra, megtartasara, stabil munkahely, versenyképes jovedelem, lojalitas
erOsitése. Ami a kiildetést €s a jovOképet illeti, azok nagyon valtozdan jelentek meg és
sokszor kifejezésében nem is, csak tartalmdban. A konnyebb attekinthetdség érdekében ezeket
az informaciokat a 9. tablazatban mutatom be (amelyben mar a kiilfoldi oldalrol vizsgalt

vallalatok is szerepelnek).

9. tablazat: Kiildetés és jovokép megjelenése a vizsgalt vallalatok honlapjan

(Forrés: sajat kutatas)

Vallalat Kiildetés Jovokép

Yettel Nem jelenik meg Nem jelenik meg
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Vallalat Kiildetés Jovokép

Vésarloinak, kiilondsen a kisebb koltségkerettel rendelkezd
Pepco csalddoknak biztositsanak altalanos arucikkeket, amelyekre | Fenntarthato fejlodés
a mindennapok soran sziikségiik van

Pératlan értéket teremtsenek a technologia és az emberek

Harman g L s Fenntarthato fejlodés
koré 6sszpontosuld design segitségével
Metro Nem jelenik meg Nem jelenik meg
Sokszind, kiterjedt portfolidjukkal részei ligyfeleik
mindennapjainak és arra inspiraljak oket, hogy batran Felel6s, fenntarthato
Coca-Cola HBC . Ny . .oia ], .
nyissanak az 1ij frissitd élményekre a nap minden drajaban, novekedés
a hét minden napjan
Megtoltsék a Foldet
. S fénnyel, a
Hilton Nem jelenik meg vendéglitas
melegségével
Klvalosa,g ¢s egyszerii szalhtas,, merlynek.3 alapj e}t latjak: Ok legyen a vilag
motivalt és képzett munkavallalok, akik a kivételes s
DHL o N o e n vezetd logisztikai
mindséget biztositjak, ez a kivételes mindség hiiséges cége

fogyasztokhoz vezet, ami pedig nyereséges novekedéshez

Technologidjukkal 6sszekotik azokat, akik nincsenek

Cisco ~ R o
Osszekotve és inspirdljak a vilagot

Nem jelenik meg

Innovativ gyogyszereket és megolddsokat fedezzek fel és
AbbVie szallitsanak, amelyek Gsszetett egészségiigyi problémakat Nem jelenik meg
kezelnek és javitsak az emberek életét

Egyediilallo fogyasztoi élményt biztositsanak minden
Telepeformance alkalommal koszonhet6en elkotelezettségiiknek, Fenntarthato fejlodés
szenvedélyiiknek és kivalosag iranti elhivatottsaguknak

Lathato, hogy van olyan magyar részrdl vizsgalt cég, ahol egyaltalan nem jelennek meg a
fentiek, mig masnal mindketté megjelenik. Amit még a magyar részrél el lehet mondani, hogy
a jovoképek elsésorban a fenntarthatd fejléddéssel vannak kapcsolatban, a kiildetések pedig
valtozatosak ugyan, de nem iranyulnak a munkavallaloi fejlédésre, hanem inkébb a vésarlok,
igyfelek iranyaba fogalmaznak meg hosszutava elképzeléseket. Hasonl6 mondhato el a
kiilfoldi oldalrol vizsgalt cégek honlapjai elemzése utan is. Az értékeket egy kivétellel minden
weboldalon szerepeltetik (a Cisco volt az egyediili cég, ahol nem talaltam erre vonatkozo
informaciot) és a magyarokhoz hasonloakat fogalmaznak meg: becsiiletesség, csapatmunka,
tisztelet, sokszintiség és befogadas, innovacio példaul. A jovokép (ahol megjelenik) viszont
csak egy helyen utal a fenntarthaté fejlédésre, ez tehat eltér a magyar részrél vizsgalt
véllalatok jovoképéhez képest, kiildetéseikben viszont a magyarokhoz hasonloak, a
fogyasztok szamara fogalmaznak meg elképzeléseket. A DHL az egyetlen, ahol a kiildetésben
megjelenik a munkavallaloi fejlédés, ugyanis 6k a képzett munkavallalokat kiildetésiik

alapjanak tekintik. Osszességében azt lehet elmondani, hogy a magyar és kiilfoldi cégek is
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megjelenitik értékeiket, kiildetésliket a honlapokon, tobbségiikben az értékek hasonldak, a
jovOkép viszont magyar részrél inkabb a fenntarthatd fejlodéssel kapcsolatban mutatkozik

meg, kiilfoldon viszont sajat tevékenységiikkel — feltéve, ha egyaltalan megjelenik.

4.2.2. A vizsgalt szervezetek allashirdetéseinek jellemzoi

A kovetkez6é szempont az allashirdetésekkel volt kapcsolatos, hiszen allaskeresé szemmel
elsésorban ez érdekli az egyént, €s minden mast valosziniileg csak ezutan fog a weboldalon
keresni: vannak elérheté dllashirdetések (jobs) a vallalat honlapjan? Ha igen, akkor ezekben
szerepeltetik, hogy milyen lehetoségek dllnak rendelkezésre a munkavallalok szamara vagy
csak az elvarasokat tiintetik fel? Ennél a szempontnal nem csak azt vizsgaltam, hogy vannak-
e allashirdetések, hanem azok felépitését is megnéztem, mert véleményem szerint a
hirdetésben a feladatok-elvarasok-lehetéségek sorrendje is arulkodo lehet arrol, hogy mit akar
kommunikalni a jelentkez6é felé a cég. Minden, altalam vizsgalt weboldalon szerepelnek
allashirdetések, ezek tobbségében naprakészek, amit vagy a kozzététel napja mutat meg vagy
a jelentkezési hatarid6. A magyar cégeknél inkabb jellemzi a hirdetések felépitését egy
allando struktara (véleményem szerint ez megkonnyiti a keresgélést az alldskeresd szamara,
konnyebb Osszehasonlitani a vallalatnal elérhetd hirdetéseket és Osszeszedettséget sugall), a
Yettelnél, a Pepconal és a Coca-Cola HBC-nal is ezt tapasztaltam. A Pepco el is tér az el6bb
emlitett mésik két vallalattol, ugyanis 6k a hirdetéseikben elséként az ,,amit kindlunk” részt
szerepeltetik, majd ezutdn csak a feladatokat és az elvarasokat. Kommunikalni akarjak
egybdl, hogy miért éri meg naluk dolgozni, rdadasul ez az eltérd felépités meg is kiilonbozteti
mas cégek hirdetéseitdl, ami véleményem szerint figyelemfelkeltonek is hat. Szamomra azt az
tizenetet is hordozza, hogy a munkavallalo fontos a szervezet szamara és tiszteli annyira, hogy
elészor megmutatja a lehetOségeket a szamara. A Metrondl alapvetéen két strukturat
valtogatnak, a Harmannal viszont tobb eltérd struktira van. Mind az 6t cégrél elmondhato,
hogy szerepeltetik a hirdetéseikben a munkakorhoz kapcsolodo feladatokat, illetve az
elvarasokat is. A kiilfoldi oldalrol vizsgalt vallalatok eltéré képet mutatnak a magyarokhoz
képest: 6tbol négy cég allashirdetéseinél nincs allandé struktira (ez csak az Abbvie-re
jellemzd). Jobban elemezve Oket azt lehet elmondani, hogy azoknal a hirdetéseknél altalaban
azonos a felépités, ahol a munkavégzési hely orszdg szinten azonos, de ez sem volt igaz
minden cégre. A feladatok és az elvarasok itt is mindenhol szerepelnek, tobbségében ebben a
sorrendben (bar tobb esetben eléfordult az is, hogy ezen kiviil semmi mast nem tartalmazott a

hirdetés). Az ,,amit kindlunk” rész vagy a lehetdségekre vonatkozo rész néhany esetben
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egyaltalan nem szerepelt a hirdetésben, illetve vagy sablonszdveget alkalmaztak (példaul az
AbbVie esetén) vagy pedig egy szovegbe agyazott linken keresztiil kiilon oldalon mutattdk be
az eldnyoket (amik koziil nem elérheté mindegyik minden munkakoérben, minden orszagban).
Osszefoglalva ezt a szempontot, a magyar cégek honlapjain fellelhetd allashirdetések
allandobb felépitéssel rendelkeznek, és tobbszor szerepelnek a munkavallalok szamara

biztositott lehetdségek, elonyok a kiilfoldi hirdetésekhez képest.

A harmadik szempont esetén azt vizsgaltam, hogy az dllashirdetésekben szerepelnek
képzési/fejlédési lehetdségek (learning opportunities)? Itt csak olyan szempontbol kutattam a
hirdetéseket, hogy azokban van-e sz ezekrdl, konkrét képzési és fejlodési lehetdségeket két
masik szempontnal kerestem €s azokat is mar a teljes weboldalon. A magyar vallalatok esetén
taladltam olyan hirdetést, ahol egyaltalan nem szerepeltek ezek a lehetdségek, de ez kis
szamban fordult eld, inkabb az volt az altalanos, hogy valamilyen formaban belefogalmaztak
az allashirdetésbe. A Yettel és a Metro példaul sablonszoveget alkalmaz, elébbinél két verzio
ismétlodik a hirdetésekben, amelyek kozott par szd eltérés van csak, utobbinal altaldnos
megfogalmazasban szerepeltetik az erre vonatkoz6 lehetdségeket (példdul szakmai tudas és
tapasztalat fejlesztése multinacionalis kornyezetben, érdekes és valtozatos feladatok
lehetdséget adnak a tovabbi fejlodésre). Kicsivel konkrétabban fogalmaz a Harman €s a Pepco
weboldala, de legkonkrétabb tdjékoztatast errél a Coca-Cola adja, 6k képzés tipusokat is
megjeldlnek hirdetéseikben. A kiilfoldi részrél vizsgalt cégek allashirdetéseiben
szembetlinden kevesebbszer szerepelnek az ilyen tipust lehetdségek, ha mégis, az is inkdbb
sablonszoveg formdajaban, példaul ,kihivasokkal teli munkakornyezet, ami fejlodésre
osztonoz”, . képzések széles skdlaja” (azt nem részletezik, hogy mi tartozhat ebbe),
karrierndvekedés. A Hilton és a DHL tipikusan igy szerepelteti a képzési és fejlodési
lehetdségeket a hirdetéseikben (feltéve, ha egyaltalan beleteszik). A Teleperformance a
tobbihez képest viszonylag sok hirdetésben szerepelteti €s konkrét képzés tipusokat €s
megjelolnek. A Cisco €s az AbbVie viszont eleve nagyon kevés eldonyt/juttatast/lehetéséget
fogalmaz bele a hirdetéseibe, azt is egy allando sablonszéveggel teszi, és ezek nem utalnak
efféle lehetségekre. Osszességében a magyar cégek hirdetéseiben inkabb eléfordulnak

képzési és fejlodési lehetdségek, mint a kiilfoldi cégek hirdetéseiben.
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4.2.3. Karriertamogatas megjelenése a vizsgalt weboldalakon

A negyedik szempont kapcsan az érdekelt, hogy van-e onboarding/beilleszté program a
szervezetben? Az 0j munkavallald megfelel6 és mihamarabbi betanitisa és beillesztése
mindkét félnek az érdeke azért, hogy minél hamarabb 6ndlldoan tudjon munkat végezni a
dolgoz6. Véleményem szerint mar a megfeleld betanitds elmulasztisa is — féleg ha
palyakezdd munkaerdrél van sz6 — nagyban hozzéjarul ahhoz, hogy a dolgozoban negativ
¢lmények alakuljanak ki ) munkahelyével szemben, hiszen a feladatellatashoz sziikséges
tudast nem kapja meg. A magyar oldalr6l vizsgalt cégek esetén a Harman volt az egyetlen
olyan, amelynek a weboldalan nem talaltam az onboardingra vonatkozé informaciot (ettdl
fliggetleniil lehet, hogy van, de ez egy olyan téma lenne, amire érdemes lenne az allasinterjun
rakérdezni, ha arra keriil a sor). A masik négy véllalatnal vagy az allashirdetésben vagy a
honlapon mashol utaltak az onboardingra. A Yettelnél az értékesitéi pozicidknal kiilon
videoban beszélnek arrol, hogy zajlik a felvétel utani elsé par hét és alatta a képzések és a
szakmai mentoralas (az nem deriilt ki, hogy mas poziciok esetén is megtorténik-e ez), a
Pepconal professzionalis betanitast biztositanak, de beillesztésrol nem esik szo, a Metro kiilon
személyre és pozicidra szabott betanitasi és beillesztési programot miikddtet, a Coca-Cola
HBC pedig strukturalt betanitast biztosit, a beillesztésrdl esetiikben sem esik sz6. A kiilfoldi
részrol vizsgalt vallalatok esetén 6tbdl harom esetben semmilyen, onboardingra vonatkozd
informaciot nem talaltam (ettdl fliggetleniil a valosagban lehet), egyediil a Teleperformance és
a DHL emlitette ezt meg. El6bbi néhany éllashirdetésében szerepel olyan, hogy ,.képzési és
ismerkedeési idészak” (ami véleményem szerint megfelelhet onboardingnak), illetve emellett
az 1) munkatarsak szamadra vallalati képzést biztositanak (ez pedig betanitis lehet). A DHL
viszont mast ért onboarding alatt, 6k a jelentkezési folyamat utols6 részeként emlitik ezt: ha
elfogadja az ajanlatot a jelentkezd, kap par dokumentumot alairasra (koztiik a szerz6dést is),
¢és informaciokkal latjadk el annak érdekében, hogy az elsd nap gordiilékenyen menjen.
Osszességében a magyar vallalatokrol mondhaté el inkabb a weboldalaikon elérhetd

informaciok alapjan, hogy van onboarding a szervezetnél.

A kovetkezd szempont mar a karrierépitéshez kapcsolddott: a vallalat a honlapjan feltiintet
olyan programokat, szolgaltatisokat, amik tamogatjak a karrierépitést (career
advancement)? Egy tudatos karrierépit szamara fontos, hogy leendé munkahelyén vannak-e
olyan lehetdségek, amik segitségével épiteni tudja a karrierjét. A Randstadt (2024) kutatésa is

ramutat arra, hogy a munkavallalok nem akarnak megrekedni karrierjiikben, fontos szamukra
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a szakmai eldmenetel, ezért azt is kilatasba helyezik, hogy elhagynak egy munkahelyet,
amelyben nincs lehetdségiik vagy nem fogadnak el egy olyan poziciét, amelyben
korlatozottak a lehetdségeik. A magyar oldalrol vizsgalt vallalatok esetén nagyon kevés
konkrétum szerepel a weboldalakon ezzel kapcsolatban. A Pepconal példaul csak annyit irnak
a hirdetésekben, hogy van belso eldrelépési lehetdség, viszont szolgaltatast, programot nem
kapcsolnak hozza. Ugyanigy csak altalanossagokrol irnak a Metronal (vertikalis és
horizontalis karrierlehetdségek, néi vezet6k szamanak ndvelése) és a Harmannal (vannak
képzéseik, amelyek segitik az egyént Karrierutjan, karrierfejlesztési lehetéségek) is. A
Yettelnél coach és mentor is segiti a dolgozot karrierjében, viszont a legtobb programot,
szolgaltatast a karrierépitéssel kapcsolatban egyértelmiien a Coca-Cola HBC vonultatja fel:
coach, mentor, trénerek, vezetoképzés ¢s —fejlesztés, személyes fejlesztési terv,
tehetségfejlesztd programok, projektaruhdz (mas osztalyok, teriiletek, sét orszdgok projektjei
kozott bongészhet a dolgozod, csatlakozhat hozzajuk és igy nem csak szakmai tudasat
bovitheti, hanem angol nyelvtudésat és kapcsolati halojat is). A kiilfoldi részrdl vizsgalt cégek
esetén tObb konkrétummal taldlkoztam, ez alél csak a DHL weboldala volt kivétel: az
allashirdetésekbdl a karrierndvekedést, illetve az online és személyes képzésekkel tdmogatott
egyéni karrierit lehetdségét tudtam ebbe a kérdéskorbe sorolni, magén a honlapon pedig csak
annyi szerepel, hogy vannak karrierfejlesztési lehetdségek, de részletezve ezek mar nincsenek.
A Hiltonnal a Hilton University-n vannak karriert tamogatd képzési lehetdségek, illetve
vezetOképzés és —fejlesztés, valamint nemzetkdzi karrier lehetdségét is kilatasba helyezik. A
Ciscondl talaltam a munkakdr rotaciohoz hasonld programot: a job swap soran gyakorlatilag a
dolgoz6 100%-ban lecserélheti munkakorét atmeneti vagy allando jelleggel valakivel, time
swap soran pedig ideje 20%-aban végez mas munkat a dolgozd, mikozben eredeti
munkakorében is helyt all (véleményem szerint ennek Ilehet olyan {izenete, hogy
munkaerdhidny esetén kevesebb emberrel is megoldhatok bizonyos feladatok). Ezek mellett a
cég Osztonzi a dolgozoit arra, hogy sajat teriiletiikon mas csapatokban, illetve mas teriiletek
munkdjadban is részt vegyenek, ezzel megtorve a ,silokban”, egy csatorndkban valo
gondolkodést. Ezaltal nem csak a dolgozonak lesz széleskorli tapasztalata, de ,,friss
szemmel”, 0 energidkat visznek at a csapatokba, ami hozzasegitheti 6ket a megoldashoz. A
Teleperformance-nal kiilon vezetdképzd program van (Jump! Teleperformance), de
karrierfejlesztd képzéseket 1is nyujtanak (Teleperformance University), illetve az
allashirdetésekben irnak nemzetkdzi karrierlehetdségrol, karrierfejlodési lehetdségrol. Az
AbbVie-nal talaltam a legtobb konkrétumot: képességkozpontia workshopok, elsé vezetdk

szamara vezetoképzd és —fejleszté programok, kulcstehetségek tdmogatasa, tehetségek és
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vezetOk mentori partnersége, kultirdk kozti egylittmiikodés hatékonysaganak fejlesztésére
képzések biztositdsa. A fentiek alapjan tehat inkabb a kiilfoldi cégekre jellemzd, hogy

honlapjukon karrierépité programokrol szamoljanak be.

A hatodik szempont a képzések fajtajara iranyult. Milyen fajtdji, a munkavallalok szamdra
elérheto képzéseket (training) tiintetnek fel a honlapon? Ennek a tényezonek az elemzésekor a
2.4.1. alfejezetben bemutatott képzés fajtakat kerestem a weboldalakon, illetve az
onboardingrol egy korabbi szempontnal mar esett sz6. A 10. tdblazat mutatja be ezeket

Osszefoglalva.

10. tablazat: Elérheto képzés fajtak a vizsgalt cégek weboldalain

(Forras: sajat kutatas)

Betanités | Beillosstés Készségfejlesztd Vezets- Karrier- | Szakmai
program fejlesztés | fejlesztés képzés

Yettel X X X X

Pepco X X X X X

Harman X X X X

Metro X X X X

Coca-Cola HBC X X X X

Hilton X X X

DHL X X X
Cisco

AbbVie X X X

Teleperformance X X X X X

A magyar részrél vizsgalt cégek honlapjain néhany esetben csak kovetkeztetni lehet a
szovegkornyezetbdl, hogy milyen képzés érheté el a munkavallaloik szamara. A Harmannal
¢s a Pepconal érhetd ez tetten. El6bbinél egyrészt utalnak vezetdképzésre és —fejlesztésre
(,,tanulasi lehetéség a vezetének a beiktatasdtol kezdve a vezetdi szerepben valo sikeres
miikodeés érdekében”), masrészt szakmai képzésekre, karrier- és készségfejlesztésre (,,a
peénziigytol, a mindségtol és az ellatasi lanctol az emberi erdforrasokig, az IT-ig, az
ertékesitésig és a stratégiaig a Funkciondlis Akadémia tanuldsi lehetoségeket kindl
szervezetiink minden tagjanak oktatdsara és tovabbképzésére” illetve ,,360 fokos fejlesztést és
tamogatast biztositunk a karrier életciklusa soran — a korai szakasztol a tapasztalt vezetokig,
[...] magaban foglalja a palyakezdo tervezést, a hibrid munkahoz valo alkalmazkodast, a

dontéshozatalt, a valtozaskezelést, valamint a szakmai és iizleti készségfejlesztést”). A
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Pepconal szintén a kontextusbol lehet kovetkeztetni készségfejlesztésre, vezetd- &s
karrierfejlesztésre, szakmai képzésekre: ,,valtozatos képzési és szakmai fejlodési csomagot
kinal”, ,,belsé teljesitmény- és fejlesztési folyamatunk célja, hogy tamogassa a vezetdket és a
munkavallalokat a leheto legjobb eredmények elérése érdekében, valamint a hatékony
teljesitményhez sziikséges kompetencidk fejlesztésében”. A masik harom magyar cég a
weboldalain ezeket a képzés fajtdkat nevesitette is, ez alapjan jeldltem Oket a tdblazatban. A
kiilfoldi vallalatok esetén is volt olyan, ahol a szovegkdrnyezetbdl deriilt ki, milyen képzések
elérhetéek (példaul DHL: ,,belsé tanulasi programjaink értékes logisztikai, menedzsment- és
folyamatfejlesztési ismereteket nyujtanak’), illetve mas cégek konkrétumokat is nevesitettek.
Egyediil a Cisconal nem taldltam ebben a témaban informéciot, 6k ,mind training’-et
biztositanak a munkavallaléi wellbeing keretében (a kovetkezd szempontndl errdl még esik
sz0). Ami a kiilfoldi cégeknél még jellemzd, hogy van kiilon képzd ,,intézménylik™: Hilton
University, Teleperformance University, Teleperformance Academy, illetve nevesitik a
programjaikat a honlapon: Lead@Hilton, Learn.Develop.Perfom (AbbVie), Jump!
Teleperformance. A hazai cégeknél a Harmannal van Harman University, a Pepconal Sales
Academy, programok koziil a Yettelnél Learning Day, a Pepconal Pepco Leadership Journey
program. Osszességében elmondhat6, hogy képzés fajtakban a hazai véllalatok weboldalairdl
jobban lehet t4jékozodni, a programok, képzd ,,intézmények” megnevezésével a magyar és a
kiilfoldi cégek is kézzelfoghatobba tudjak tenni a képzéseket a szervezeten kiviiliek, a jeloltek

szamara is.

A képzések mellett a fejlodési lehetdségeket is megvizsgaltam a honlapokon: van leiras a
fejlodési (development) lehetoségekrol a honlapon? Hogyan tamogatja ezt a szervezet? A
magyar részrol vizsgalt cégeknél nagyjabol ugyanazokat a leirdsokat taldltam, csak a
megfogalmazas tért el: a ,folyamatos fejlédés”, ,egyéni fejlddés”, ,,szakmai fejlodés”
szofordulatok valtottak egymast. Koztikk a kiilonbséget a szovegkornyezet mellett az adta,
hogy mas szervezeti tdmogatast tettek mogé, példaul a Yettel az éves Learning Day-t, a
LinkedIn Learning lehetdséget és sikeres szakmai vizsga esetén bonuszt, a Pepco a Sales
Academy-t, a Harman a Harman University-t. Kiilon kiemelném a Metrot, mivel 6k kitérnek a
munkavallaléi wellbeing teriiletére is: a személyes, szakmai és wellbeing teriileten is
tamogatjak az egyéni fejlédést. A Randstadt (2024) kutatdsa is ramutat arra, hogy ha a
munkaltatod tobbet szeretne nyljtani dolgozodi szamara, érdemes megfontolnia, hogy wellbeing
¢s mindfulness (tudatos jelenlét) képzéseket kindljon. A felmérésiiket kitdltd munkavallalok

23%-a mar keresi ezeket a képzéseket, és a kitoltok 83%-a tartja fontos szempontnak a
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mentalis egészség tdmogatasat a munkahelyvalasztaskor. A kiilfoldi vallalatok a személyes ¢€s
a szakmai fejlédés lehetdségét emlitik, ezeket kiilonb6z6 mddon tdmogatja az adott szervezet.
A Hilton példaul a szakmai fejlddést a Hilton University-n nyujtott képzésekkel, illetve a
Thrive@Hilton keretében a valtozatos és kihivast jelent6 munkakornyezettel a folyamatos
fejlodést tamogatja, a Teleperformance a Jump! Teleperformance, a Teleperformance
Academy ¢és a Teleperformance University révén az egyéni fejlodést, vezetd valast egyengeti,
illetve esetilkben érdemes még megemliteni a TP Wellbeing programot, ami a mentalis
egészséget segiti eld. Az AbbVie a Learn.Develop.Performance program keretében
gondoskodik az egyéni fejlodésrol, mig a Cisco 6t szolgaltatast biztosit erre: team assignment
(maés csapatokkal vald egyiittmiikodés), job swap, time swap (a karrierépitéssel kapcsolatban
ezek mar emlitésre keriiltek), talent marketplace (ennek kdszonhetéen konnyen tudja
fejleszteni magat ¢és karrierjét, mert ,nagyszerii csapatokkal dolgozhat” egyiitt), stretch
assignment (ez a silokban vald gondolkodas megtorésére szolgél, ahogy a karrierépitésnél mar
szoba kerilt). A DHL-t hagytam a végére, ennck az az oka, hogy naluk taldltam a
legkevesebb konkrétumot: annyit irnak csak, hogy ,.fantasztikus karrierfejlodesi kilatdasok”,
illetve az egyik hirdetésben szerepel, hogy az egyéni fejlédést személyes és online
képzésekkel tdmogatjdk. Az elmondhatd, hogy a magyar és kiilfoldi cégek is hasonldoan
fontosnak tartjdk a munkavallaloi fejlodést és igyekeznek azt tdmogatni, leginkabb
képzésekkel. Amiben eldre tudnanak 1épni, az a wellbeing teriiletén nyujtott képzési

lehetdségek novelése.

A nyolcadik szempont a kovetkez6 volt: adnak hirt sajat munkavallaloik karriersikereirdl
(success in career)? Amennyiben igen, az egyéni siker vagy a szervezeti tamogatds keriil
kozéppontba? Azért vizsgaltam ezt, mert véleményem szerint egyrészt pozitiv élmény lehet a
munkavallalonak, ha hirt adnak karriersikerér6l a szervezete honlapjan, masrészt az
allaskeresdk felé is jo iizenetet hordoz: megmutatja, hogy ennél a cégnél sikereket lehet elérni.
A magyar részrol vizsgélt cégek koziil csak a Harmanndl talaltam munkavallaloi
beszamolokat erre vonatkozoan vide6 formdjaban. Mindkét dolgozd egyéni sikere
domborodik ki, egy szituaciot meséltek el arrol, hogy egy munkahelyi kihivast hogyan
oldottak meg a munkatarsak segitségével, fonokok tamogatasaval és ez mennyiben vitte eldre
karrierjiikket. A Yettelnél rovid idézeteket talaltam azzal kapcsolatban, hogy miért j6 naluk
dolgozni, ezek koziil egy mondat utalt sikerre: az értékesitok kozti versenyt megnyerve,
tengerparti utazas volt a jutalma egyikdjliknek. Itt sem az egyéni siker, sem a szervezeti

tamogatas nem keriil el6térbe, inkabb a jutalmon volt a hangsuly. A Pepco és a Coca-Cola
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HBC esetén semmit nem taldltam a témaban, a Metro is csak sajtokézlemény formajaban
tajékoztat arrdl, ha felsdvezetdi valtozas torténik (ennek részeként roviden bemutatjdk az
adott vezetot). A kiilfoldi oldalrol csak az AbbVie oldalan nem talaltam ide vonatkozoan
beszamolot, a Teleperformance-nal pedig csak egyetlen vide6t: a szervezeti tamogatas kertil
elotérbe ebben, a dolgozod gyakorlatilag elmondja, hogyan kezdett a cégnél és valt beldle
vezetd a vezetéképzé programjuk segitségével. A Yettelhez hasonloan a DHL-nél is
dolgozoktol szarmazé idézetek vannak, az egyéni siker €s a vallalati tdAmogatés is megjelenik
(,,mindenhol talalni lehet legalabb egy vezetot, aki logisztikai asszisztensként kezdte és valt
koordinatorra, ellenorré vagy akdar menedzserre”, ,,szamos olyan dolgozot ismerek, aki
furgonban vagy raktdirban kezdte és a képzés-fejlesztés révén képes volt megmdszni a siker
létrajat”, vagy egy dolgozé irta, hogy adminisztrativ asszisztensként kezdte, sok lehetdséget
kapott és karriert épitett a DHL-nél, jelenleg ellendr és biztos benne, hogy tovabb fog
fejlédni). A Hilton és a Cisco blog oldalt miikddtet a honlapjukba agyazva, mindkét helyen
olvashat6 karriersikerekkel kapcsolatos bejegyzés. A Hiltonnal inkdbb interjus formaban
irédtak ezek, konkrétan rakérdezve egy-egy esetben a Hiltontdl kapott tdmogatasra (emiatt
szamomra inkabb ez is hangsulyosabb), mig a Cisconal a dolgoz6 irja a bejegyzést a karrierje
kezdetétdl, hogy mennyire izgult, mennyire nem értett semmit és aztan hogyan fejlodott. Ezek
véleményem szerint nagyon személyesek, kozvetlenek, inspirdldak €s emiatt egyértelmiien az
egyéni sikeren van a fokusz, a Cisco altal nyujtott tdmogatasok csak elvétve vannak
megemlitve. A karriersikerek bemutatasaban a kiilfoldi vallalatok tobb hirt adnak a magyar
cégeknél, viszont nagyjabdl egyenld mértékben van fokuszban az egyéni siker és a szervezeti

tamogatas.

4.2.4. Juttatasok és a munka-maganélet egyensulyanak megjelenése a

vizsgalt honlapokon

A munkavallalok szdmara fontos, hogy a vallalatuknal milyen elérhetd juttatdsok vannak a
fizetésen feliil (amely juttatasok eltérhetnek cégen beliil is, féleg, ha nemzetkozi vallalatrol
van sz0), igy utolso el6tti szempontként arra kerestem valaszt, hogy a honlapokon vannak
olyan leirasok, amelyek az ott dolgozoknak nyujtott juttatasokrol (benefits) szolnak? A rovid
valasz az, hogy vannak. Sok esetben a honlapokon a képzési és fejlodési lehetdségek is a
juttatdsokra vonatkozd résznél keriiltek feltiintetésre és mivel ezeket a kordbbiakban
elemeztem, ezért ennél a pontndl kihagytam Oket. Illetve el6fordult mind magyar mind

kiilfoldi cégnél, hogy a juttatdsokhoz irtdk a ,versenyképes fizetést” €s ,,versenyképes
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juttatasi csomagot” — ezeket szintén kihagytam az Osszesitéskor. Az el6fordulod juttatasok a

11. tablazat mutatja be.

11. tablazat: a vizsgalt vallalatoknal el6fordulé juttatasok

(Forréas: sajat kutatas)

. . R Munkavégzés Mentalis és egészségligyi .
Vallalat Anyagiakhoz k&t6do Koriilményeit érinté iolét Egyéb
Kedvezményes tarifacsomag, | Céges telefon, kerti iroda, g e 11a s Dedikalt
extra anyagi 6sztonzok home office, rugalmas Egészsegiigyi cllitds rogramok
Yettel o nyas . » rugatt maganorvos biztositasaval prog '
(értékesiti verseny), cafeteria, | munkavégzés, kerti iroda, - ’ céges
. ey , employee assistance .
bonusz, jutalék kutyas nap rendezvények
Kedvezményes vasarlasi Eletvezetési, jogi, pénziigyi {a1n
Pepco lehetdség, munkdba jards Home office kérdésekben munkavallali xﬁgﬁg:ﬂag
tamogatasa, céges autd tamogatas, SMART lunch Y
Munkavallal6i kedvezmény "Be Brilliant"
Harman termékekre, koltozési Home office munkavallal6i
tdmogatas Magyarorszagon elismerési
beliil, tandij visszatérités program
Munkavallaléi kedvezmény,
cafeteria, bonusz, potlékok, [let-. codszséo &s
Metro munkaba jaras tamogatasa, Home office o> CBCSZSCE .
; balesetbiztositas, wellbeing
céges busz,
partnerkedvezmények
Coca-Cola Bonus’z, cqfct’erla}, P otlelfok, Home office, céges telefon | Maganorvosi ellatas, élet- | Onkénteskedési
munkaba jaras timogatasa, , . s .
HBC . , . és laptop ¢és balesetbiztositas lehetGség
céges busz, céges autd
Kedvezményes utazas, Elet-, egészség- és Sabbatical,
Hilton partnerkedvezmények, balesetbiztositas, wellbeing | munkavallaloi
kedvezményes Hilton részvény programok, vallalati elismerési
vasarlasi lehetdség nyugdijrendszer program
Ingyenes jelzaloghitel- Csalddbardt munkavégzés Egészségiigyi és wellbeing |
DHL tanacsadas, kedvezményes rucalmas munkavéerés " | programok (mobilos app), | Onkénteskedési
koleson, lakossagi & o o 8765 1 Vallalati egészségiigyi és lehetéség
kedvezmények nyugdijrendszer
Eves bonusz, kedvezményes
Cisco részvény vasarlasi e o -
Cisco lehetOség, tandij visszatérités, | Rugalmas munkavégzés Egeszsegu e es.ﬁtne'ss, Onkentefk,e dési
a1 a . center, egészségbiztositas lehetéség
munkavallaloi kedvezmények,
jutalmak
Atfogo egészségiigyi és
Kedvezményes AbbVie Ruealmas munkaidé & mentalis ellatasok,
AbbVie részvény vasarlasi lehetGség, ati gikus foelalkoztatds egészség- és
lakhatasi és munkaba jarasi hIi)bri dm ugnkavé 765 ’ balesetbiztositas,
tamogatas & nyugdijmegtakaritasi terv,
holisztikus wellbeing
Szallaslehetdség a cég S .

Teleperfor- apartmanjaiban, évi egyszeri | Home office, IT eszkozok, Wel]bslggtliTL%Ogatas’ TP fesztival
P hazautazas timogatasa a munka-maganélet . p, L 1o .
mance et 1 i ) ; egészségbiztositas, onkénteskedés
kiilfoldi dolgozoiknak, bonusz, egyensulya rséoiiovi ellatasok
kedvezményes tarifacsomag CEesZSeEUEY! cliataso

Latszddnak a {6 kiilonbségek a magyar ¢és a kiilfoldi cégek kozott: példaul a kiilfoldieknél a
dolgoz6 kedvezményesen vasarolhatja a sajat szervezete részvényeit, gyakorlatilag nem csak
dolgozdja, hanem tulajdonosa is lesz a cégnek. Az anyagi elényokon tal érezheti azt a
dolgoz6, hogy még jobban a szervezet részévé valik. Emellett kiilf6ldon a mas allami

egeészségbiztositasi €s nyugdijbiztositasi rendszerek kovetkeztében fontos juttatds az ezekhez

44



valo hozzajarulas, igy keriilhet be a csomagba példaul nyugdijmegtakaritasi terv vagy kiilon
nyugdijbiztositasi és egészségbiztositdsi rendszer. Az onkéntes programokban vald részvétel
is tobbszor megjelenik a kiilfoldi oldalon, amely a mentalis jolléthez is hozzajarul, ezen
keresztiil nem csak a cég szamara hasznos tarsadalmi tevékenységet végez a munkavallalo,
hanem a sajat mentalis egészségéért is tesz. Az is lathatd, hogy a hazai vallalatok nagy
hangsulyt fektetnek a munkdba jarads tdmogatasdra orszdgon belill, ez kiilfoldon kevésbé

jellemzd.

Végiil utolsd6 szempontként a munka-maganélet egyenstlyat vizsgaltam: a munka-
maganélet egyensulya (work-life balance, WLB) szerepel a honlapon? A Randstadt (2024)
kutatdsa és a sajat kérddives kutatdsom is azt mutatja, hogy ez a legfontosabb szempont
munkahelyvalasztaskor, még a fizetést is megelézi. A Randstadt (2024) felmérése alapjan a
munkavallalok szamara tovabbra is fontos a rugalmassag mind a munkavégzése helyét, mind
a munkavégzes idejét illetden azzal egyiitt is, hogy a munkaltatok mar inkabb allndnak vissza
az irodai jelenlétre. Sokan példaul a vilagjarvany ideje alatt a home office-hoz igazitottak
¢letliket, ehhez szoktak hozza ¢és vallaltak példaul kutyat otthonra. A Yettel is erre alapozva
vezette be a heti egy nap kutyanapot az irod4jukba: az allatbarat iroda hozzajarulhat ahhoz,
hogy a munkahelyi és maganéletet konnyebb legyen Osszeegyeztetni, amelyet még a home
office lehetdséggel tudnak tdmogatni. A 11. tablazatbol is latszik, hogy a hazai cégek
mindegyike biztositja az otthoni munkavégzés lehetdségét, viszont ennyiben ki is meril a
munka-maganélet egyenstilyanak tamogatasa. A kiilfoldi vallalatoknal mar inkabb megjelenik
a honlapon, illetve allashirdetéseikben. A Ciscondl példaul ugy fogalmaznak, hogy hisznek a
munka-maganélet egyenstlyaban és juttatisi csomagjukat ennek megfeleléen alakitjak (erre
utalhat, hogy biztositjdk a rugalmas munkavégzést), a Teleperformance pedig kiilon nevesiti
néhany allashirdetésében a rugalmassagot és a munka-magéanélet egyensulyat juttatasként. A
tobbi vallalatnal a magyarokhoz hasonléan az otthoni és a rugalmas munkavégzés
lehetdségével jarulnak hozza a munka-maganélet egyenstlydhoz, illetve a Hiltonnal az
Egyesiilt Allamokban egyes munkavégzési helyeken van lehetéség 4 hét sabbaticalra és tobb
véllalat is igyekszik valamilyen formaban segiteni a dolgozdjat bizonyos élethelyzetekben
(példaul szerettiik elvesztése, stlyos beteg vagy id0s hozzatartozd gondozasa esetén, sot ez
néhol még a kisallatokra is kiterjed). Osszességében mind a magyar mind a kiilfoldi oldalrol
vizsgalt cégek elsdsorban otthoni munkavégzéssel tdmogatjdk a munka-magéanélet

egyensulyat.

45



5. Kovetkeztetések és javaslatok
5.1. Kovetkeztetések

Az elozd fejezetben bemutatott kérddives vizsgalat és a honlapok elemzése révén nyert
adatok ¢és eredmények alapjan vonok le kovetkeztetéseket a megfogalmazott hipotézisekre
nézve.

H1: Megallapithato az a munkavallal6i kor, akik tudatosabb karrierépitok:

Hla: A felséfoku végzettségli munkavallalok tudatosabb karrierépitok, mint a kdzépfokn

végzettségli munkavallalok.

Hlb: A févarosban lakdé munkavallalok tudatosabb karrierépitok, mint a vidéken €16

munkavallalok.

Hlc: A fiatalabb generacio tagjai tudatosabb karrierépitdk, mint az idésebb generacid

tagjai.
Ennek a hipotézisnek és alhipotéziseinek a vizsgéalatdhoz a kérddiv eredményeit kellett
elemeznem, majd ezt abrazoltam az 5. tablazatban. A kapott adatok alapjan elmondhatd, hogy
van kiilonbség az egyes csoportok kozott, de az atlagok mind a 4-es, vagyis az ,,egyetértek”
kategoria koriil alakultak. A Hla alhipotézis esetén a felsdfokli végzettségii valaszadok
Osszesitett atlagat (4,17) vetettem Ossze a kozépfokt végzettségili valaszadok eredményével
(3,88), amely alapjan elmondhat6, hogy a felséfokt végzettségiiek tudatosabb karrierépitonek
bizonyulnak, igy ez az alhipotézis beigazolddott. A H1b alhipotézishez a fOvéarosban lako
kitoltok eredményei (4,09) és a vidéken ¢él6 kitoltok eredményeit (4,01) vettem Ossze, e
szerint a févarosban ¢élok mindsiilnek karriertudatosabbnak, igy ez az alhipotézis is
beigazolddott. Végiill a Hlc alhipotézishez az egyes generaciokhoz tartozd valaszadok
eredményeit hasonlitottam 6ssze (X: 4,05, Y: 4,07, Z: 4,15) és elmondhatd, hogy a fiatalabb,
Z generacid tagjai a masik két generdcional karriertudatosabbak, igy ez a hipotézis is
beigazolodott. A Kkarrierépitésrél szolo fejezetben is szerepelt, hogy a Randstadt (2024)
kutatdsa szerint a fiatalabb generacié karriercéljai erésebbek. Osszességében az mondhaté el a
H1 hipotézisrdl, hogy beigazolodott, valoban megallapithatdé az a munkavallaléi kor, akik
tudatosabb karrierépitdk: 6k a felséfoku végzettséggel rendelkezd, Z generacids fovarosban

¢16 munkavallalok.

H2: A képzési, szakmai fejlodési ¢és karrierlehetoségek megléte egy munkaltatonal

befolyasolja az egyén karrierdontését.
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H2a: Munkahelyvalasztds soran a kozépfoku végzettségli munkavallalok szamara

kevésbé fontosak a képzési, szakmai fejlodési és karrierlehetOségek egy

munkaltaténal, mint a felsdfoka végzettségliek szamara.

H2b: Munkahelyvalasztas soran a vidéken €lok szamara kevésbé fontosak a képzési,

szakmai fejlodési és karrierlehet0ségek megléte egy munkaltatonal, mint a févarosban

¢l6k szamara.

H2c: Munkahelyvalasztas soran az idésebb generacio tagjai szamara kevésbé fontosak

a képzési, szakmai fejlodési és karrierlehetdségek megléte egy munkaltatonal, mint a

fiatalabb generacié tagjai szamara.
A vizsgalatkor feltételeztem, hogy a képzési, a szakmai fejlodési és karrierlehetdségek, mint
munkahelyvalasztast befolydsold tényezok fontossdga fiigg a valaszadok végzettségétol
(H2a), lakohelyétdl (H2b) és attdl, hogy mely generacio tagjai (H2c). A ,,nem tudom
eldonteni” valaszokat nem vettem bele a szamitasba. Microsoft Excel segitségével Khi-
négyzet probat végeztem el a feltételezett statisztikai dsszefliggések vizsgalata érdekében 5%-
os szignifikancia szint mellett, amelyhez kapcsolodd tablazatokat a 2. szamt melléklet
tartalmazza.
HO: A két valtozo fliggetlen. H1: A két valtozé nem fiiggetlen.
H2a részben igazolddott, ugyanis a p érték a karrierlehetéségek (p=0,090968948) és a képzési
lehet6ségek (p=0,990633734) fontossaga esetén meghaladja az 0,05-05 (5%-os hibahatar)
értéket, tehat megtartom a nullhipotézist, e két tényezd és a végzettség kozt nincs szignifikans
kapcsolat. A szakmai fejlodés fontossaga esetén a p érték (p=0,031612871) alatta marad az
0,05-0s értéknek, ott elvetem a nullhipotézist, igy azt allitom a H2a hipotézisrél, hogy részben
igazolddott, a szakmai fejlodési lehetdségek fontossaga fiigg a végzettségtol, a karrierfejlodési
¢s képzési lehetdségek fontossaga viszont nem. A felséfoku végzettségliek szdmara kicsivel
fontosabb is a szakmai fejlédés lehetdsége (ez olvashato le a 7. tablazatrol). A H2b hipotézis
nem igazolodott, a p érték mindharom tényezd esetén (karrierfejlodési lehetdség
p=0,102637657; képzési lehetoségek p=0,337441575; szakmai fejlodés lehetdsége
p=0,343309118) meghaladta az 0,05-o0s értéket, igy megtartom a nullhipotézist és azt allitom,
hogy e tényezok fontossaga az egyén szamara nem fiigg attol, hogy a fOvarosban vagy
vidéken ¢él. Végiil a H2c hipotézis szintén nem igazolddott, mivel a p érték itt is mindharom
tényez0 esetén (karrierfejlodési lehetéség p=0,574265431; képzési lehetdségek
p=0,284794225; szakmai fejlédés lehetésége p=0,940377856) meghaladta az 0,05-os értéket,
a nullhipotézist megtartom, és azt allitom, hogy e tényezok fontossdga az egyén szamara attol

sem fiigg, hogy mely generacio tagja.
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H3: A nagyvallalatok tobbféle, a munkavallalok szamara elérhetd6 képzési ¢s
karrierlehetdséget biztositanak, mint a kis- és kdzepes vallalkozasok.

Ehhez a hipotézishez a kérddivre kapott valaszok mellett a tartalomelemzés eredményét
hasznositottam. A 8. tablazat mutatta be, hogy a valaszadok tapasztalatai alapjan a
nagyvallalatoknal atlagosan 6tféle képzési és fejlesztési lehetdség érhetd el, ami magasabb
szam, mint a kisebb méretli véllalkozasok esetén (sajat, mikro-, kisvallalkozas: 2-2, mig
kozépvallalkozds: 4). A 7. abrarol pedig leolvashatd, hogy a nagyvallalatoknal ot
leggyakrabban elérhetd szolgaltatds: a betanitas, szakmai képzések és tovabbképzések, e-
learning rendszerek/képzésmenedzsment rendszerek, csapatépitd tréningek és workshopok,
valamint a nyelvtanfolyamok. A tartalomelemzés a 3-7. szempontokig szolgal informaciéval,
amelybdl lesziirhetd, hogy a nagyvallalatok gondolkodasaban benne van a képzés-fejlesztés és
a karrierfejlesztés. A honlapjukon vagy az allashirdetésekben ismertetik a lehetdségeket, igy a
tudatos karrierépit6 tud tdjékozodni ezekrdl. A 10. tdblazat azt is bemutatja, hogy leginkabb a
készségfejlesztd programok és szakmai képzések érhetdk el a dolgozok szamara. Emellett
tajékoztatnak arrél, hogy ha van képz0 ,,intézményiik” és az milyen szolgaltatasokat nyujt. A

fentiek alapjan azt allitom, hogy a H3 hipotézis igazolast nyert.

5.2. Javaslatok

J1: A tartalomelemzés eredményei kozott lathattuk, hogy a kiilfoldi részrél vizsgalt
vallalatoknal el6fordul blog miikodtetése és ezen keresztiil a dolgozo is meg tud szolalni, el
tudja mesélni torténetét és karriersikereit. Véleményem szerint ezt a magyar honlapokra is at
lehetne {iltetni annak érdekében, hogy a karriertudatos, motivalt jelolteket bevonzza a
szervezet.

J2: Mivel a képzési lehetdség, mint munkahelyvalasztast befolydsoldé tényezdé a kérdoiv
vélaszai alapjan viszonylag hatra keriilt a preferencialistan, ezért ezzel kapcsolatosan azt a
javaslatot tenném, hogy a munkaltatok a mély megértés elvét figyelembe véve mérjék fel
dolgozdik igényeit a képzések terén és ezek alapjan alakitsdk at képzési repertoarjukat és a
képzési modszereket. Ehhez akar kiils6 segitséget is igénybe vehetnek, példaul olyan céget is
felkérhetnek, ahol emberi eréforras tanacsadokat foglalkoztatnak.

J3: Erdemes lenne tobb wellbeing képzést, szolgaltatast biztositani a munkavéllalok szamara:
coach, (akar magéanéleti, akar pénziigyi, akar szakmai elakadasban tud segiteni),
onkénteskedés lehetOsége, Onismereti képzések és programok, megfeleld, kornyezetbarat

munkakornyezet kialakitdsa, kutyabardt munkahely, relaxaciés szoba, munkavallalok
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egészségének tamogatasa (orvosi szolgaltatasok). Mindezt ugy, hogy felmérik dolgozoik
igényeit és olyan szolgaltatasokat, képzéseket vezetnek be a wellbeing szellemében, amikre a
dolgozdknak sziikségiik van.

J4: Tovabbi kutatasra lenne érdemes véleményem szerint, hogy a szervezetek differencialjak-
e képzéseiket, fejlesztési programjaikat attol fiiggden, hogy mely generacié munkavallaloinak
szanjak. Véleményem szerint a munkavallaléi élményre jellemz0 mély megértés ¢€s
holisztikussag ezt kovetelné meg, de a kérdés, hogy a gyakorlatban ez mennyire mutatkozik

meg, van-e egyaltalan erre er6forrasuk a vallalatoknak.
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6. Osszefoglalas

Dolgozatomban a munkavallaléi élményhez kapcsolodo karriertdmogatéast vizsgaltam az
EX két faktora, a képzés-fejlesztés és a karrierfejlesztés nézépontjabol. RGvid munkaeré-piaci
attekintést kovetden fogalmaztam meg a témaval kapcsolatos kérdéseimet: a munkavallalok
mennyire tudatosak a karrierépitésiik sordn a képzés-fejlesztéssel kapcsolatban? Amikor
valogatnak a munkalehetdségek kozott, szamit nekik, hogy az adott szervezetnél tudnak
fejlddni, biztositanak szamukra képzéseket, befolyasolja ez a karrierdontésiiket? A masik
oldalt vizsgalva pedig azt a kérdést fogalmaztam meg, hogy mennyire van jelen a képzés-

fejlesztés a szervezetek gondolkodasaban? Tamogatjak az egyént a karrierjében?

A szakirodalmi attekintés soran bemutattam a munkavallaloi élmény fejlodését, fogalmat,
tényez0it. Utdbbi révén vettem sorra a képzés-fejlesztés és karrierépités, mint az EX egy-egy
faktorai, jellemz6it. Ezt kovetden tértem ra sajat kutatasomra, melyben a bevezetGben
megfogalmazott kérdések alapjan harom hipotézist fogalmaztam meg. Ezeket primer kutatasi
modszerekkel, kérd6éiv és tartalomelemzés modszerével vizsgaltam meg. Kérdéivemet online
tettem kozzé és holabda moddszert haszndlva terjedt, Osszesen 123 valasz érkezett. A
valaszadok demografiai és foglalkoztatasi jellemzdire vonatkozo megallapitasokat kovetden
elészor azt vizsgaltam, hogy jelenlegi munkahelyiikr6l mit gondolnak: a kapott valaszok
alapjan karriercél szempontjabol megfelel6 munkahelyen vannak. Majd a karriertudatossagra
iranyul6 allitasokat fogalmaztam meg, ezt kovetéen a kérdéiv eredményei alapjan
Osszeallitottam egy munkahelyvélasztast befolyasold tényezoket tartalmazo preferencialistat,
amely alapjan megallapitottam, hogy a valaszadok szamara a legfontosabb faktor a munka-
maganélet egyenstlya, valamint a j6 munkahelyi légkor. A téma szempontjabol relevans
tényezok koziil a szakmai fejlédés lehetdsége keriilt be a tiz legfontosabb koze, a
karrierlehetdségek és a képzési lehetdségek a listan hatrébb helyezkednek el. A kérddivre
kapott valaszok alapjan azt is megallapitottam, hogy milyen képzési, fejlesztési
megoldasokkal taldlkoztak mar a kitoltdk és valaszaikbol az is kideriilt, hogy néhanyuk
munkahelyén nem elérhetd erre iranyul6an semmilyen program.

A tartalomelemzés modszeréhez magyar és kiilfoldi ,,legjobb munkahely” listdk elsé 6t-6t
helyezettjének weboldalat elemeztem tiz szempont mentén. Ezeket tigy hatdroztam meg, hogy
ne csak kifejezetten a képzés-fejlesztés és karrierfejlodés teriiletére térjek ki, hanem olyan
szempontokat is vizsgaljak, amelyek lehetdség szerint kiterjedjenek a munkavallaloi élmény

egeészére, illetve dontdek lehetnek egy allaskeres6 szamara. A kiildetés-jovokép-ertekek
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megjelenésében nincs nagy eltérés a magyar és kiilfoldi részrél vizsgalt cégek kozott,
allashirdetések esetén viszont mar van: a magyar vallalatok jobban strukturaljadk ket és a
juttatasok is tobb szerepet kapnak benniik (a juttatasok kozott eltérés is megmutatkozott). A
kiilfoldi részrdl vizsgalt vallalatok viszont jobban bemutatjdk dolgozoik karriersikereit. A
kérddiv eredményéhez hasonldéan a munka-maganélet egyensuly fontossdga a szervezeti
oldalrdl is lathato, viszont csak kozvetetten érhetd tetten, példaul a rugalmas munkavégzés

vagy az otthoni munkavégzés nytjtotta lehetdség révén.

A vizsgélatok alapjan egyrészt megallapithaté tehat az a munkavallaloi kor, amely
tudatosabb: 6k a Z generaciodhoz tartozo, fovarosban é16, felséfoku végzettséggel rendelkezd
munkavallalok. Masrészt az is kimondhato, hogy a szakmai fejlodés, a karrierlehetdség €s a
képzési lehetdség fontossdga az egyén szdmara nem fligg a lakohelyétdl, és attol, hogy mely
generaciohoz tartozik. A végzettség azt viszont meghatarozza, hogy mennyire tartja fontosnak
az egyén a szakmai fejlodés lehetdségét a munkahelyvalasztas soran és a felséfoku
végzettséglieck szamara ez kicsivel fontosabb is, mint a kozépfokt végzettséglieck szamara.
Végiil az is elmondhatd, hogy a nagyvallalatok tobbféle képzési és karrierlehetdséget
nyUjtanak a munkavallalok szdmara, mint a kis- ¢és kozepes vdllalkozdsok. A
megallapitaisokhoz kapcsoldodéan javaslatokat fogalmaztam meg a  Karriersikerek
hangstlyozasaval, a képzések dolgozokra szabasaval és wellbeing szolgaltatasokkal,
képzésekkel kapcsolatban, valamint a generdciok eltéré karriercéljainak vizsgélataval

kapcsolatban.
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Mellékletek

1. szami melléklet: ,,Karriertudatossag és képzés fejlesztés, mint a munkavallaléi

élmény egy szelete” cimii kérdoiv

Kedves Valaszado!

Juhasz Viktoria vagyok a Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem Emberi eréforras
tanacsadd mesterszakos hallgatdja. Diplomadolgozatom téméja a munkavallaléi élmény egyik
szegmense, a munkahelyi képzés és fejlesztés. Ennek keretében azt vizsgalom, hogy mennyire
tudatosak a karrierépitésben a munkavallalok, befolyasolja-e munkahelyvélasztasukat a
képzési és fejlesztési lehetdségek megléte és milyen megoldasokkal talalkoztak eddigi
karrierjik soran. A kit6ltés Onkéntes, anonim, az eredmények kizarolag a dolgozatomhoz

keriilnek felhasznélasra.

Kérem, amennyiben mar volt legalabb egy munkahelye, segitse munkdm egy kitoltéssel!

* Kotelez6 kérdés

Mi az On életkora?*

o 18-28
o 29-43
o 44-59
o 60-
Mi az On neme?*
o Férfi
o NO
Mi az On lakohelye?™*
o FoOvaros

o Viarmegyeszékhely
o Viaros
o Kozség, falu
Mi a legmagasabb iskolai végzettsége?*

o Alapfoku iskolai végzettség (pl. altalanos iskolai végzettség)
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©)

Kozépfoku iskolai végzettség (pl. szakmunkasképzo,

kozépiskolai érettségi, FOSZK, technikum)

szakiskolai

végzettség,

o Fels6foku iskolai végzettség (pl. foiskolai, egyetemi végzettség, BA/BSc, MA/MSc)

Hény f6s munkahelyen dolgozik?*

©)

(@]

(@]

©)

©)

Mikrovallalkozas (<10 f0)
Kisvallalkozas (11-50 {6)
Kozépvallalkozas (51-250 £06)
Nagyvallalat (250 f6<)

Sajat vallalkozas (egyéni vallalkozo)

Milyen tulajdonti munkahelyen dolgozik?*

o

o

o

magyar
kiilfoldi

vegyes

Milyen teriileten dolgozik?*

o

o

o

Adminisztracid, asszisztens, irodai munka
Bank, biztositas, broker
Egészségiigy, gydgyszeripar
EpitSipar, ingatlan

Ertékesités, kereskedelem

Fizikai, segéd, betanitott munkés
Gyartas, termelés

HR, munkaiigy

IT programozas, fejlesztés

IT {izemeltetés, telekommunikacio
Jog, jogi tanacsadas

Kozigazgatas

Marketing, média, PR

Mérnok

Mezdgazdasag, kdrnyezet
Oktatas, tudomany, sport
Pénziigy, konyvelés

Szakmunka (pl. &cs, asztalos, autoszereld, pék, cukrasz, vagyondr, felszolgalo,

masszor, szakacs, stb.)

Szallitas, beszerzés, logisztika
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o Ugyfélszolgalat, vevészolgalat

o Uzleti timogaté kdzpontok

o Vendéglatas, hotel, idegenforgalom

Milyen beosztasban dolgozik?*

o Vezetd szellemi

o Beosztott szellemi

o Vezeto fizikai

o Beosztott fizikai

o Vallalkozo
o Egyéb:

Kérem, hogy a kdvetkezd allitasokrol dontse el, mennyire igazak Onre:*

Egyaltalan , Teljes
gyattals Nem értek | Nem tudom , ) ,J
nem érték N . Egyetértek mértékben
egyet eldonteni .
egyet egyetértek

Erdekes, kihivast
jelentd munkat
végzek.

Munkam soran
tudom kamatoztatni
képességeim.

Allaskeresés soran
nem csak az
allashirdetéseket
olvasom el, hanem
a poziciot hirdetd
cégrol is igyekszem
minél tobb
informaciot
gylijteni €s az ottani
lehetdségekrol
tajékozodni.

Vilagos, hatarozott
karriercéljaim
vannak.

Jelenlegi
munkahelyem
hozzasegit
karriercéljaim
eléréshez.

Tisztaban vagyok
azzal, hogy
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Egyaltalan
nem érték
egyet

Nem értek
egyet

Nem tudom
eldonteni

Egyetértek

Teljes
mértékben
egyetértek

munkahelyemen
milyen fejlodési és
elérelépési
lehetéségek vannak.

Kész vagyok
munkahelyet
valtoztatni, ha ugy
érzem, hogy a
jelenlegi helyemen
nem tudok tovabb
fejlédni.

Versenyképességem
megoOrzése
érdekében szivesen
tanulok, illetve
veszek részt
képzéseken, akar a
munkahelyemen,
akar iskolai keretek
kozott.

Véleményem
szerint tudatosan
épitem karrierem.

Kérem, a

kovetkez6

munkahelyvalasztas soran:*

szempontokrol

dontse

el, mennyire

fontosak Onnek a

Egyaltalan
nem fontos

Nem fontos

Semleges

Fontos

Nagyon
fontos

Teljesitmény alapt
bonusz

Szakmai fejlédés
lehetdsége

Atipikus
foglalkoztatasi
formék (pl.
részmunkaido,
tavmunka, home
office)

Onallo
munkavégzés

Ertelmes,
értékteremto
munka

Kihivast jelentd,

valtozatos munka
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Egyaltalan

Nem fontos | Semleges Fontos Nagyon
nem fontos fontos
Tulorakifizetés
Tamogato,
egylittmikodo
csapat
Korszerti

technologia az
eszkozok és a
munkafolyamatok
tekintetében

Szakmailag
felkészilt vezetok

Alapbér szintje

Villalati jovokép
¢s stratégia

J6 munkahelyi
1égkor

Inspiral6 irodai
kornyezet

Rugalmas
munkaid6

Munka-maganélet
egyensulya

Vallalat hirneve

Képzési
lehetdségek

Munkahely
biztonsaga (pl.
gazdasagi
visszaesés idején)

Karrierlehet6ségek

Egyéb juttatasok
(pl. cafeteria, céges
auto, egészségligyi
tamogatas,
nyugdijtdmogatas,
csaladtamogatas,
sportolasi
lehetdségek)
Munkahely
megkozelithetdsége

Munkahelyén milyen képzés fejlesztési megolddsok vannak? Kérem, valasszon az aldbbiak
koziil:* (Tobbet is megjelolhet)

o Developement Center

o Készségfejlesztd programok (6nismereti, képesség/kompetenciafejlesztd tréningek)
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o Csapatépito tréning, workshopok

o Szakmai képzések, tovabbképzések

o Coaching

o Karrierfejlesztés, karriertanacsadas

o Betanitads (munkakdrrel 6sszefliggd ismeretek atadéasa)
o Beillesztés (vallalati kultara elsajatitasa)

o Munkakori rotacid

o Vezetoképzés

o Mentoralas, buddy-k

o Nyelvtanfolyam

o Munkaidon kiviili tanulds tdmogatasa

o Szakmai konferenciak, el6adasok

o E-learning rendszerek/képzésmenedzsment rendszerek

o Egyéb:

Kérem, osszon meg velem olyan jo gyakorlatot/gyakorlatokat, amelyeket a képzés fejlesztés

tertiletén tapasztalt.
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2. szamu melléklet: Khi-négyzet probahoz kapcsolodo megfigyelt és elvart tablazatok

Végzettség és

karrierlehetségek, képzési

lehetOségek és szakmai

fejlédés  tényezodk

kapcsolata:

Karrierlehetoségek  Nem o Karrierlehetéségek Nem o
(megfigyelt)g fontos Fontos Végosszeg (elvart) g fontos Fontos Végosszeg
Kozépfoku 2 25 27 Kozépfoku 0,75 26,25 27
Fels6foka 1 80 81 Fels6foka 2,25 78,75 81
Végosszeg 3 105 108 Végosszeg 3 105 108

Képzési lehetoségek Nem Fontos Végosszeg Képzési lehetoségek Nem -
(megfigyelt) fontos (elvart) fontos Fontos Végdsszeg
Kozépfoka 1 25 26 Kozépfoka 1,01 24,99 26
Fels6foka 3 74 77 Fels6foka 2,99 74,01 77
Végosszeg 4 99 103 Végosszeg 4 99 103

Szakmai fejlodés Nem Szakmai fejlédés Nem
lehetfisége fontos Fontos Végosszeg lehetdsége fontos Fontos Végosszeg
(megfigyelt) (elvart)
Kozépfoka 3 28 31 Kozépfoka 1,11 29,89 31
Fels6foka 1 80 81 Fels6foka 2,89 78,11 81
Végosszeg 4 108 112 Végosszeg 4 108 112

Lakohely és karrierlehet6ségek, képzési lehetdségek és szakmai fejlédés tényezdk kapcsolata:

Karrierlehetéségek  Nem o Karrierlehetoségek ~ Nem i
(megfigyel t)g fontos Fontos Végosszeg (elvart) g fontos Fontos Végosszeg
Vidék 3 55 58 Vidék 1,61 56,39 58
Fovaros 0 50 50 Févaros 1,39 48,61 50
Végosszeg 3 105 108 Végosszeg 3 105 108
Képzési lehetoségek  Nem - Képzési lehetoségek  Nem -
p(meg figyelt) g fontos Fontos Végosszeg P (elvart) g fontos Fontos Végosszeg
Vidék 3 50 53 Vidék 2,06 50,94 53
Foévaros 1 49 50 Foévaros 1,94 48,06 50
Végosszeg 4 99 103 Végosszeg 4 99 103

Generaciok és karrierlehetOségek. képzési lehetdségek, szakmai fejlédés tényezok kapcsolata:

Karrierfejlodés Nem - Karrierfejlodés Nem -
(megfig )"/ elt) fontos Fontos Végosszeg (elva rJt) fontos Fontos Végosszeg
18-28 2 44 46 18-28 1,28 44,72 46
29-43 1 37 38 29-43 1,06 36,94 38
44-59 0 24 24 44-59 0,67 23,33 24
Végosszeg 3 105 108 Végosszeg 3 105 108
Képzési lehetdségek  Nem - Képzési lehetdségek  Nem -
p(meg figyelt) g fontos Fontos Végosszeg P (elvart) g fontos Fontos Végosszeg
18-28 2 40 42 18-28 1,63 40,37 42
29-43 0 35 35 29-43 1,36 33,64 35
44-59 2 24 26 44-59 1,01 24,99 26
Végosszeg 4 99 103 Végosszeg 4 99 103
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Szakmai fejlodés

Nem Szakmai fejlodés Nem
lehetésége Fontos Végosszeg lehetdsége Fontos Végosszeg
- fontos . fontos
(megfigyelt) (elvart)
18-28 2 47 49 18-28 1,75 47,25 49
29-43 1 36 37 29-43 1,32 35,68 37
44-59 1 25 26 44-59 0,93 25,07 26
Végosszeg 4 108 112 Végosszeg 4 108 112

64



NYILATKOZAT

diplomadolgozat nyilvdnos hozzaférésérdl és eredetiségérol

A hallgaté neve: Juhdsz Viktdria

A Hallgaté Neptun kodja: JCB3AW

A dolgozat cime: A munkavallaléi élmény vizsgalata a karriertdamogatas
oldalarol

A megjelenés éve: 2024

A konzulens intézetének neve: Agrar- és Elelmiszergazdasagi Intézet

A konzulens tanszékének a neve: Nemzetkozi-szabalyozasi és Gazdasagi Jogi Tanszék

Kijelentem, hogy az altalam benyujtott diplomadolgozat egyéni, eredeti jelleg(i, sajat szellemi
alkotdsom. Azon részeket, melyeket mas szerz6k munkajabdl vettem at, egyértelmien
megjeléltem, és az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valétlant allitottam, tudomésul veszem, hogy a zarovizsga-bizottsag a
zarévizsgabol kizar és a zarévizsgat csak Gj dolgozat készitése utan tehetek.

A leadott dolgozat, mely PDF dokumentum, szerkesztését nem, megtekintését és nyomtatasat
engedélyezem.

Tudomasul veszem, hogy az altalam készitett dolgozatra, mint szellemi alkotas
felhasznalasara, hasznositdsara a Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem mindenkori
szellemitulajdon-kezelési szabélyzatdban megfogalmazottak érvényesek.

Tudomasul veszem, hogy dolgozatom elektronikus véltozata feltSltésre keril a Magyar Agrar-
és Elettudomanyi Egyetem kényvtdri repozitori rendszerébe. Tudomasul veszem, hogy a

megvédett és

- nem titkositott dolgozat a védést kdvetSen

- titkositasra engedélyezett dolgozat a benyujtasatél szémitott 5 év eltelte utan
nyilvanosan elérhetd és kereshetd lesz az Egyetem koényvtari repozitori rendszerében.

Kelt: oy év oY b, A an
Lo I 25—

Hallgato alairasa
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Juhdsz Viktoria (hallgaté Neptun azonositéja: JCB3AW) konzulenseként nyilatkozom arrdl,
hogy a diplomadolgozatot attekintettem, a hallgatot az irodalmi forrasok korrekt kezelésének
kdvetelményeirdl, jogi és etikai szabalyairdl tajékoztattam.

A diplomadolgozatot a zarévizsgan torténé védésre javaslom / nem javasiom™.

A dolgozat dllam- vagy szolgdlati titkot tartalmaz: igen nem#*?

Kelt: 200k év C(?‘;'vtd he AD fap

M [:/Jé"’( &£“~7%P i

belsé konzulens

* A megfelel6 aldhtzando.
2 A megfelel6 aldhiizands.



