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1. BEVEZETES, A KUTATAS AKTUALITASA

Az elmult kozel évtizedben a vildggazdasagi valtozdsok nyomdan a tudas és a képzettség
felértékel6dott. A nemzetgazdasagi agazatok kozil a kordbbi dominans ipari szektorral
szemben a szolgaltatasok vették at a vezetd szerepet a nemzeti 6ssztermék elGallitasaban. A
tudasgazdasag korat éljik. E kihivasnak megfelel6en a novekedési stratégidat megvaldsitd
orszagok — igy Magyarorszdg — is egyre nagyobb eréfeszitést tesz a human er6forrasok
fejlesztése érdekében. A felsGoktatasban résztvevék szama jelentésen novekedett, a
rendszervaltds ota az érintett korosztdly 30-40%-a keril be a rendszerbe. Ugyanakkor
figyelembe kell venni azt a tényt is, hogy Magyarorszag foglalkoztatasi szintje tavolrél sem
idedlis. Mikdozben a demogréfiai adatok mads eurdpai orszagokhoz hasonld eléregedé
tendencidt mutatnak, meg kell ragadni minden olyan lehet6séget, amely az egyre fogyatkozé
l[étszamu, fiatal munkavallaléi réteget (ezen belll a kilondsen nagy befektetést igényl6
diplomasokat) fokozottabb mértékben képes bevonni a munkaerépiacra. Ennek az elvnek a
megvaldsitdsa sordn nagy jelent6sége van annak, hogy a rugalmas foglalkoztatds
lehet6ségeit, vagy annak akadalyait, illetve a megvaldsitast tamogatd tényez6ket kutassuk,
hiszen ezek a kutatdsi eredmények alatdmasztjdk a helyes foglalkoztataspolitikai és
szabalyozasi dontéseket.

1.1. Kutatasi cél

A kutatds célja az volt, hogy minél szélesebb kor( ismeretekre tehessiink szert a diplomas
palyakezd6krdl, munkaer6piaci helyzetiikrdl és esélyeikrél. Tovabbi cél volt annak vizsgalata,
hogy a rugalmassag, mint versenyelény milyen mddon jelenik meg, milyen feltételekkel
valdsithaté meg a munkaerd foglalkoztatasaban. Ezen ismeretek birtokdaban javaslatokat
kivantunk megfogalmazni a munkaaddék, a menedzserek és a szabalyozasért felelbs
intézmények szdmdra annak érdekében, hogy milyen médon és feltételekkel tudjak a fiatal
palyakezd6ket minél nagyobb szdmban, a rugalmas foglalkoztatasi formak alkalmazasaval is
bevonni a munka vildgaba. Ennek révén megtériilést biztositva a jelentés tarsadalmi és
egyéni befektetésnek, ugyanakkor vonzé, motivalé munkakdrnyezetet nydjtva az értékes
munkavallaléi csoport szdmara.

A palydzat benyujtdsa sordn megfogalmaztuk a kovetni kivant mdodszertant, amely szerint
egyrészt a vonatkozdé szakirodalom feldolgozasa, alapjan, masrészt a primer kutatasok,
illetve a korabbi kutatdsok elemzése segitségével kereslink valaszokat a még nyitott
kérdésekre. Ezt a logikat tiukrozi vissza a 1.1. sz. dbrdban bemutatott kutatasi modell is,
ennek els6 f6 sora tartalmazza azokat az Elméleti vizsgalatokat, amelyek szekunder
informacidkra tdmaszkodnak. Ezen beliil hat f6 teriletet targyalunk:

e A rugalmas munkavégzési formak ismertetése
e Az Y generacio jellemzése
e Aglobalis karrierek vizsgalata



e A nemzetkdzi tapasztalatok attekintése
e Arugalmas juttatasok bemutatasa
e A BME utdkovetéses vizsgalatanak elemzése

A primer kutatdsokra, valamint a korabbi vizsgdlatokra (utokovetéses vizsgalat) éplld Ujszer(
eredményeket nyljtd tevékenységeket a Gyakorlati vizsgalatok sorban 6sszegeztiik. Ebben a
részben szerepel:

e A BME utékovetéses vizsgalatok alapjan Ujszer(i dsszefliggések feltardsa statisztikai
modszerekkel

e A munkaltatdi attitlid vizsgdlat (fokuszcsoportos megkérdezés)

e Az Y generdcio kérdGives felmérése

771 .

e A globalis karrier kérdGives vizsgdlata fiatal diplomas menedzserek korében

Mindezek alapjan, harom terileten foglaltuk 6ssze a javaslatokat, amelyek az 1.1. sz. dbra
Eredmények sordban szerepelnek:

e A munkaaddk altal preferalt atipikus formdak és munkakorok meghatarozasa
o Avizsgalt populacié szdmdara motivald 6sztdnzési és juttatasi csomag kialakitdsa
e Vonatkozé szervezési és szabdlyozasi javaslatok megfogalmazasa

Elméletivizsgalatok

|
|
1
I 1
X s s D W o |
\ ¢ Rugalmas ¢ Globalis karrier N
Rugalmas juttatasek BN tokovetoses Y generdcit
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................................................................ .
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Munkaadok aital preferdit atipikus
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1.1. dbra: Kutatasi modell

A kutatasi modell elemeinek vizsgalata sordan megallapithatd, hogy a pdlyazat elkészitése
idején éltlink olyan feltételezésekkel, amelyek a kés6bbiek soran nem valdsultak meg.



Feltételezésiinkkel ellentétben az Allasborzéken késziilt felmérések nem tartalmaztak olyan
adatokat, amelyek a vizsgalati szempontbdl informativak lettek volna, tovdbbd a Cafeteria
rendszer az elmult két évben teljes atalakuldson esett at (jelent6sen sz(kiilt az eszkoztar és
csokkentek a munkaltatdk lehetdségei) és még jelenleg is valtozik, ezért ez az id6szak még
nem alkalmas arra, hogy egy ujfajta — rugalmas — 0sztonz6 juttatdsi csomagok kialakitasara
tegylink javaslatot.

A kutatas kozben azonban megvaltoztak a tarsadalmi migrdcids jelenségek is, a fiatalok
fokozottabban kezdtek érdekl6dni a globalis szintérre |épés, mint alternativ karrier
lehet6sége irdnt. Ezért egy tovabbi primer kutatast végeztiink fiatal menedzserek korében a
globalis karrierek motivacidinak és feltételeinek vizsgalatara.

1.2. A magyarorszagi frissdiplomasok munkaerd-piaci helyzete

A fels6oktatdsban résztvevék szamdnak vdltozdsa — és ennek kévetkezményei

A fels6oktatdsi expanzio, a hallgatéi |étszamboom a rendszervaltast kovets id6szak jellemzé
tendencidjaként valt ismertté: 1990 és 2005 kozott — a KSH adatai alapjan - a
fels6oktatdsban részt vevé hallgaték szama megnégyszerezdédétt. A nappali tagozatos
hallgaték ardnya szintén majdnem haromszorosara nétt, melyet tovdbb erdsitett a 2006-ban
beindult bolognai folyamat. Mindekozben a jelentkezettek és felvettek aranyaban is ndvekvé
tendencidk mutatkoztak, azaz a fiatal diplomds munkavallaléi réteg nem talalkozott olyan
bemeneti korlatokkal, amely a fels6oktatasban vald részvételtsl eltantoritotta volna
(Szemerszki, 2006). A 90-es években ugyan még az érettségizettek szamanak emelése 4llt a
tarsadalmi elvardsok kozéppontjaban, rovid idén bellil mar a fels6oktatdsi tovabbtanulds
garantdlta a kozéposztalyba keriilést. Az emberi er6forrdsok felértékel6dése, a human
t6kébe vald beruhdzasok novekedése szintén azt vetitette el6re, hogy a tdrsadalmi
elémeneteli lehetéség, a magasabb anyagi és erkdlcsi megbecsiiltség a magasabb
végzettséggel pdrosul (Polényi, 2010).

A KSH felmérései alapjan a munkakeresék (nyilvantartott alldskeresék) szama az elmult két
évtizedben mintegy 64%-kal n6tt (nagyobb ugrds 2009-ben volt megfigyelhetd), ami azonban
még ennél is szembetlin6bb, hogy a munkanélkiiliek szama a pdlyakezdék kérében
megdupldzédott, s6t mar annal is nagyobb mértékben® taldlkozhatunk a felséfokd
végzettséggel rendelkezd, frissdiplomas munkanélkiliekkel. Azaz a felsGoktatasi
[étszdmboom nem csak a bemeneti, hanem a kimeneti oldalon is Uj helyzetet teremtett,
hiszen mar megjelent és egyre novekv6 tendencidt mutat a palyakezd6k kozotti diplomas
munkanélkiliség.

! 1998-2002 kéz6tt 3%-rél 6%-ra, majd 2003-ban 9%-ra, mig mara 16%-ra nétt a diplomasok aranya a
palyakezdd allastalanok korében (KSH, 2012)



A frissdiplomdsok foglalkoztatdsdnak nemzetkézi helyzete

A munkanélkiliség mellett kétségkivil megnétt az dlldskeresés dtlagos id6tartama is, igy
nem szabad megfeledkezni annak vizsgalatardl, hogy a BME-n végzett diplomas palyakezd&k
milyen eséllyel és feltételekkel tudnak az altaluk preferdlt foglalkozasi terileten
elhelyezkedni. Az alabbi adatok alapjan érdemes fokuszba helyezni a diplomas palyakezd&k
foglalkoztatdsaban élvonalba tartozd orszagokat, valamint ezek foglalkoztatdsi gyakorlatat
(Id. 1.2. dbra).
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1.2. sz. dbra: Palyakezdd diplomasok elhelyezkedési aranya (3 hdnapon beliil) az EU orszagaiban
Forrds: Eurostat, 2011, sajdt szerkesztés

Az élvonalban |évé els6 négy orszag az atipikus foglalkoztatdsi gyakorlatdt tekintve szintén
listavezet6 (Finna-Forgacs, 2010). A részid6s munkavégzés Hollandidban a munkaer6-
allomany kozel felének jelenti a megélhetési lehetGséget, mig Danidban, Németorszagban és
Nagy-Britannidban is 25%-0s aranyt mutat ezen atipikus forma alkalmazdsa (KSH, 2011a). A
fenti orszagok tobb évtizedes tapasztalattal rendelkeznek a nem teljes munkaidés
foglalkoztatds teriiletén (Lind et al, 2004). A tdvmunka és egyéb alternativ munkavégzési
formak aranya a kisebb néps(irliségl orszagok (pl. Finnorszag) kozkedvelt munkavégzési
formaja, mely a diplomas munkanélkiliek egy bizonyos csoportjanak esetében is
eredményes megoldasnak bizonyul.



1.3. A kutatas aktualitasa
Vdlsdagtlird atipikus megolddsok

A vélsag a fiatal, palyakezd6 korosztaly esetében is jelentds negativ kovetkezményekkel jart.
A fokozatosan emelkedd nyugdijkorhatar miatt még a természetes cserél6dés sem teremt
lehet8séget a fiatalok munkaba allasara, kilonésen nem teljes munkaid8s poziciok tipikus
foglalkoztatdsi keretek kozotti ellatasara.

Ma mar tény, hogy f6ként a versenyszféra, de a kdzszféra szervezetei is a munkaerd-piaci
rugalmassagot noveld, alternativ foglalkoztatdsi formak felé fordultak a valsag kedvezé6tlen
hatdsainak (elbocsatds, tomeges leépités) kikliszobolése és az értékes munkatarsak
megtartasa érdekében. A legnépszer(ibb formdk kozé a tdvmunka, a részid6s munkavégzés,
a hatarozott idejd szerz6dések, illetve a munkaer6-kolcsonzés tartozik, de olyan specialis
megoldasok is novelik a flexibilitdst, mint a kodzszolgdlatban — az amugy is merevebb
jogviszony lazitdsdra — létrehozott gyakornoki rendszer, ami ugyanugy megoldast jelent a
versenyszféra vallalkozadsainal is, ahol a keresletet meghatdrozé multinacionalis
nagyvallalatok jelentés hanyada rendelkezik a friss diplomasok betanitasara életre hivott
programokkal. Amellett, hogy ez az eszkoz segithet az — egyébként kezdetben jellemz6 —
improduktiv idGszak leroviditésében, nagyban tamogatja a diplomas palyakezd6k munkaeré-
piaci beilleszkedését.

Az elmult években novekedett a versenyszférdban az igény bizonyos végzettségl
szakemberekre és a vallalatok egyre nyitottabbak a palyakezd6é diplomasok
foglalkoztatdsara. Az MKIK Gazdasag- és Vallalkozaskutatd Intézet 2011-es, diplomas
palyakezd6kkel kapcsolatos felmérésében résztvevd cégek 42 szazaléka jelezte, hogy
foglalkoztat diplomas palyakezddt, vagy ezt tervezi egy éven belil (Varhalmi-Téth, 2012). Az
eredmények arra mutatnak, hogy a friss diplomasok nagyobb eséllyel taldinak munkdt a
kilféldi  tulajdonud, nagyobb méretli, kbzép-magyarorszdgi régioban tevékenykedd
vdllalatokndl. Az atipikus foglalkoztatast tekintve el6ny, hogy éppen ezek azok a szervezetek,
amelyek nagyobb hajlanddsagot mutatnak a hagyomdanyostdl eltéré foglalkoztatasi formak
alkalmazasara.

A frissdiplomds generdcio sajatossdgai

A munkaerépiacra jelenleg kilép6, palyakezd6 diplomdasok donté tobbsége 1980 utdn
sziiletett, ugynevezett Y-generdcios fiatal. Ez a korosztdly mas generacidkhoz képest tébb
szempontbdl is eltéré jellemzbkkel bir: a munkaval kapcsolatos motivacidik, a munka és
maganélet viszonyaval kapcsolatos elvardsaik, kommunikacidés szokasaik, karrierrel
kapcsolatos elképzeléseik és egyéni kompetencidik tekintetében is kilonboznek elédeiktél.

Nagyobb hangsulyt helyeznek a munkan kiviili életiikre, munkajukat tekintve is a rugalmas
megoldasokat keresik, hogy a maganélet és a munkavégzés kozotti egyensulyt fenn tudjak
tartani. A gyors egyéni el6rejutas fontos a karrierjik soran, ugyanakkor tébbféle karrierutra



is nyitottak, igy a hatdrokat atlépd illetve az un. szakmavaltoé karrierut egyarant elfogadhaté
szdmukra. Kommunikacidjukban nem minden esetben igénylik a személyes taldlkozdkat,
sokkal inkabb alkalmaznak elektronikus eszkdzoket, halézati szolgaltatdsokat, és az interaktiv
megoldasokat részesitik el6nyben. Munkdajuk soran keresik a valtozatos, kreativ és kihivast
jelenté feladatokat, a megvaldsitas soran nagy Onallésagra torekszenek. A munkavégzés
soran nélkilozhetetlennek tartjadk a megfelel6 technikai eszk6zdket, a megvaldsitas sordn a
kiilonb6z6 célok és az ahhoz vezetd Ut lehetGségei fontosak szamukra. Igénylik, hogy legyen
egyéni munkatervik, hogy bevonjak 6ket kiilonboz6 dontésekbe, és magasabb foku
felhatalmazast kapjanak.

Minden téren a magas O6ndlldosdgigény jellemzi ezt a korosztdlyt, akiknél az egyéni
képességek fejlesztése, és az Uj informdacidk folyamatos keresése munka kdézben is
elengedhetetlen. Egyéni kompetencidik miatt (teljesitményorientdltak, tanuldképesek,
kiemelked6en rugalmasak, valtozasorientdltak és nagyon magas elvardsokat tamasztanak a
kornyezetiikkel szemben) a foglalkoztatas és menedzselés ujfajta maddjait igénylik.

Ugyancsak az utdbbi évtizedek fiatal munkavallaléi rétegének specidlis jellemzéje, hogy a
csalddalapitds és a gyermekvdllalds ideje jelentdsen kitolddik, igy a munkafeladattal,
karrierrel kapcsolatos elvarasokban és a kapcsolddd motivaciokban ez megjelenik. Fliggetlen,
munkabird, karrierbeli gyors el6rehaladast igényl6 réteget képviselnek, mindezt abban az
életkorban, mikor a szileik mar rég gyermekeket neveltek, munka és I|étbiztonsagra
torekedtek.

Eltéré motivdciok — valtozo 6szténzék

A legfrissebb hazai felmérések® eredményei alapjan kijelenthetd, hogy ujfajta dszténzé
eszkéz6k alkalmazdsa indokolt. A hagyomanyos, tipikus foglalkoztatds szerepl6iként
definidlhatd, tapasztalt munkavallalok motivacioi kdzott meghatarozé a munkahely és a
munkakor hosszu tavu biztonsaga, ez a fiatalok szamara (még) nem olyan nagy 6sztonz6 erd.
Az els6 csoportba tartozé munkavallaldk inkabb a vertikalis karrier kiépitésére torekszenek, a
palyakezd6k azonban jobban szeretnének egy specidlis teriileten mély szaktuddst szerezni, és
inkdbb szakértévé, mint vezetévé vdlni. A pdlyakezd6knél egyfajta specialis viselkedés, a
rugalmassag és a komfortigény kett&ssége figyelheté meg.

Meglepd tény, hogy a gazdasagi és a m(szaki terileten allast keres6/dolgozé munkavallalok
(esetlinkben a diplomas palyakezddk) eltérd attitlidokkel rendelkeznek, és ez nem mindig
felel meg a kiilonb6z6 csoportokkal kapcsolatos sztereotipidknak, illetve az ezen keresztil
elvart magatartasnak. Mig gazdasagi tertileten fontosabb a munkavallalék szamara a hosszu
tdvu munkalehet6ség, a vallalat értékeivel vald azonosulds, a vilagos elvarasok és a fix
fizetés, a mérnokok ezzel szemben jéval nyitottabbak és rugalmasabbak, szdmukra ezek
kevésbé relevans szempontok. Azonban barmelyik terilletet is tekintjik, mindenképpen
javasolt annak végiggondolasa, hogy melyek azok a — nem bérhez kothet6 — tényezék,

2 Pl. a Hewitt ,Your Future Potential” felmérése alapjan
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melyek a célcsoport szdmara kiemelten fontosak, és amelyek sziikségesek ahhoz, hogy jol
végezzék el a feladataikat. Figyelemre méltd, hogy a munkaltatok az eltéré végzettségi
szinttel rendelkez6 hallgatok esetében elsGsorban a bérben, illetve a juttatasok tekintetében
tennének kilonbséget, azaz az ilyen tipusi megoldasok felé nyitottak (Varhalmi-Téth, 2012).

1.3. A kutatas mddszertana

Szekunder vizsgdlatok

A téma elméleti feldolgozdsakor a hazai és nemzetkdzi irodalmakat, felméréseket,

munkaerdpiaci statisztikdkat, valamint sajat megel6z6 kutatdsaink eredményeit haszndltuk

fel az alabbi tertleteken:

Munkaer6piaci  rugalmassag,  atipikus  foglalkoztatdsi formdk  helyzete
Magyarorszagon és Eurépdban

Y generdcié tulajdonsagai és magyarorszadgi sajatossdgai, munkaval kapcsolatos
attit(idjei

Globalis karrierek, mint atipikus motivacids eszkdzok jelent6sége hazankban

Béren kiviili, rugalmas juttatasi elemek jellemzGi

Az irodalomkutatas soran szdmos olyan input informaciét nyertiink, melyekre a primer
kutatasaink soran épiteni tudtunk, ezzel egylitt megallapitottuk, hogy a hazai viszonylatban
még mindig hidnyossagok tapasztalhaték, a témaban nem sok relevans kutatas és cikk

sziiletett, ezért jelen kutatds mindenképpen hidnypdtidnak tekinthetd.

Primer vizsgdlatok

A primer kutatasunknak négy f6 pillérét kilonboztethetjik meg:

1.

BME-n végzett frissdiplomasok utékovetéses vizsgalatanak ujraértelmezése,
Osszefliggések vizsgalata, mélyelemzés

Hazai Y generacié személyiségjellemzGinek, karrierrel kapcsolatos elképzeléseinek, és
motivacidinak kérddives vizsgalata

Interju az atipikus munkavégzési formakat alkalmazdé szervezetekkel, az egyes
formakkal kapcsolatos attitlidoket illet6en

A globalis karrierek jellemz&inek kérdGives vizsgalata hazai fiatal, menedzseri
pozicidban lévé munkavallalok kérében

Kvantitativ vizsgdlatok alapjai

A palyakezd6k korében végzett kvantitativ vizsgalatok hozzasegitenek bizonyos
torvényszerlségek feltarasdhoz, informdaciét szolgaltatva a fiatal munkavallalok
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munkaerdpiaci érvényesiilését befolyasold tényezékrél. A kutatasban elsGsorban a
palyakovetéses vizsgalatok adatait hasznaltuk fel. Az adathalmaz elemzése soran a
kiilonb6z6 ismérvek Osszefliggéseinek, ok-okozati kapcsolatainak feltardsara a
kapcsolatvizsgdlati-elemzési mddszereket hasznaltuk, melyek alkalmasnak bizonyultak, mivel
a sokasagot egyidejlileg két vagy tobb nomindlis skaldn mért valtozo szerint figyeltik meg
(Kerékgyarté6-Mundroczé-Sugar, 2001). A szakirodalom (Hunyadi-Vita, 2002) megallapitasai
alapjan az ismérvek hdrom lehetséges kapcsolata a kovetkezé:

o Fliggetlenség: a valtozék kozott nincs Osszefliggés, vagyis az egyik ismérv szerinti
hovatartozasbdl nem kovetkeztethetlink a masik ismérv vdltozatara.

e Teljes meghatarozottsag: az egyik ismérv valtozata minden esetben a mdsik ismérv
adott valtozatdval fordul el6, azaz az egyik ismérv altal felvett ismérvvéltozat
ismeretében egyértelmUien lehet kovetkeztetni a masik ismérv altal felvett értékre.
Egyes irodalmakban fliggvényszerd, vagy determinisztikus kapcsolatnak is nevezik.

e Sztochasztikus Osszefliggés: az egyik ismérv valtozohoz valé tartozasbdl csak
tendenciaszer(ien, valdszinlségi jelleggel kovetkeztethetlink a masik ismérv-
valtozéra.

Az elemzési terllet vizsgalatakor négy esetet lehet megkilonboztetni, ennek alapjan
ismerheté meg a kapcsolat fajtaja (ezek elhatdrolasa azért fontos, mert a négyféle kapcsolat
mas és mas statisztikai mddszerrel elemezhetd):

1. Asszociacids kapcsolat: az egymassal kapcsolatban allé ismérvek min()'ségi3 vagy
terileti ismérvek.
Vegyes kapcsolat: ha az egyik mennyiségi, a masik min&ségi vagy terileti ismérv.
3. Korrelacios kapcsolat: ha mindkét ismérv mennyiségi jellemzé.
Rangkorrelacios kapcsolat: ha mindkét valtozé sorrendi skaldn mérték (Hunyadi, Vita,
2002).
A vizsgalatunkban a relevans 6sszefliggések asszociacids kapcsolatoknak felelnek meg, ennek
értelmében a mindsitd jellemz6k kozott a Minitab segitségével kombinacids tablakat
(kontingenciatablakat) allitottunk fel. A x* préba segitségével a nullhipotéziseinket (a két
vizsgalt ismérv flggetlen egymastdl) elemeztik, amely sordn a szamitott p-értéket a
kivalasztott a=5% szignifikanciaszinthez viszonyitottuk.

t s (f _ f * )2
ZZ — zz ab - ab

b=1 a=1 ab
Kétfajta végeredmény azonosithato:

e a nullhipotézist elvetjiik, amennyiben a p érték kisebb, mint az altalunk elvart 5%-os
szignifikancia-szint;

® Ide értheté az az eset is, amikor a vizsgalt minGségi ismérv szerint képzett osztdlyok valamilyen sorrendbe
allithaték.

12



e a nullhipotézist elfogadjuk, amennyiben a p érték nagyobb, mint az altalunk elvart
5%-o0s szignifikancia-szint (A kapcsolat szorossagat a Cramer-féle V-érték segitségével
vizsgdljuk. Amennyiben fliggvényszer( kapcsolatrél beszéllink, akkor ez az érték 1,
amennyiben flggetlen, akkor az értéke 0).

A kapcsolat szorossaganak kimutatasara a Cramer-féle asszociacidés egyitthatét hasznaltuk,
melynek képlete az aldbbi (Erdei, 2008):

2

V2= X
N-(q-1)

ahol g-1 = min{(r -1),(c -1)}

Kvalitativ vizsgalatok alapjai

Kutatasunkban torekedtiink arra is, hogy a kvalitativ mddszerek segitségével az elérni kivant
célcsoportok gondolkoddsmaédjat, varhatd reakcioit, attitlidjeit mélyebben megértsiik. Ezt a
megoldast alkalmaztuk az atipikus foglalkoztatasban érintett munkaaddi kornél, valamint a
globalis karriereket befutd fiatal, menedzseri csoport tagjainal is. Ennek soran szakmai és
személyes mélyinterjukat, valamint fdékuszcsoportos beszélgetéseket folytattunk az
interjualanyokkal, a Iényeg minden esetben a minGségi jellemzés, ill. a magas érvényességl
informacié megszerzése volt.

Lehet6ségiink nyilt arra, hogy kozelebbi kapcsolatot tudjunk kialakitani a valaszaddkkal. igy
olyan terlletekre is betekintést nyerhettiink, amire a kvantitativ kutatasok segitségével nem
volt lehet8ségilink. Az interjukat és beszélgetéseket minden esetben félig strukturdlt
kérdéssor alapjan végeztik.
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2. A TEMA ELMELETI MEGALAPOZASA

2.1. Munkaerdpiaci rugalmassag, atipikus foglalkoztatas jelentdsége, megjelenési
formai

A fejlédés tendencidja kétségkiviil az, hogy ami eddig — a mindig is meglévé eltérések
ellenére — a munkaviszony és a munkaidé tekintetében normdnak szamitott, az mdra
kivétellé vdlt, amit pedig kivételnek tekintettek, egyre inkdbb a realitdsok meghatdrozdja
(Voss, 1997).

Munkaerdpiaci flexibilitds

A 2005-ben ujrafogalmazott Lisszaboni stratégia célként tlizte ki a munkaerd-piaci
rugalmassag és a biztonsag kozotti megfelel6 egyensuly feltérképezését. Ennek megfeleléen
az Eurdpai Kozosségek Bizottsdga altal a 2007-2013 id6szakra kiadott Kozosségi Stratégiai
Irdnyelvek 1.3. ,Tobb és jobb munkahely” cim{ iranymutatasa igy fogalmaz: ,Figyelmet kell
forditani a munkaszervezés innovativ és alkalmazhaté formdira vonatkozd tudas
fejlesztésére és terjesztésére is, hogy élni tudjanak az Uj technolégidk kinalta lehet&ségekkel
— ideértve a tavmunkdt, a munkahelyi egészség és biztonsag (pl. az ipari biztonsag)
fokozasat, a novekvé termelékenységet és a hivatas és a csaladi élet jobb
Osszeegyeztetésének el6mozditasat is.” A stratégia célkitlizése, hogy Eurdpanak meg kell
Ujitania versenyképessége alapjat, fokoznia kell ndvekedési képességét és termelékenységét,
valamint oly mdédon kell megerdsitenie a tarsadalmi kohézidt, hogy a f6 hangsulyt a tudasra,
az innovacidra és a human er6forrasok jobba tételére helyezi.

A Kozdsségi Stratégiai Irdnyelvek alapjan kialakitott Uj Magyarorszag Fejlesztési Tervnek a
tarsadalmi megujuldasrél szélé 3. prioritdsa az alabbiakat fogalmazza meg: ,A
versenyképesség erdsitéséhez és a munkaerd-piaci részvételhez egyarant sziikséges, hogy a
munkavallalok és a vallalkozasok képesek legyenek megfelelni a valtozd gazdasagi-tarsadalmi
kornyezet igényeinek. Ennek fontos feltétele a foglalkoztatas rugalmassaganak novelése,
amelyre a munkavallalok biztonsaganak megbrzése mellett kell térekedni, beleértve a
munka és a csaladi élet dsszehangoldsat segitd szolgaltatdsokat és a csaladbarat munkahelyi
gyakorlat elterjesztését.”

A versenyképesség egy szervezetnek vagy egyénnek az a tulajdonsaga, hogy a valtozé
kortilmények adta lehet6ségeket és veszélyeket felismerve képes megragadni az esélyeket a
kortilmények megvaltoztatasara, sajat céljai érdekében. Feltételezi, hogy az egyén vagy
szervezet ismeri a versenyképességét befolyasold tényez6ket, a sajat helyzetének javitasat
elGsegitd eszkdzoket, tovabba képes ezek eredményes és hatékony alkalmazasara és erre
lehet&sége is van (Kerepesi, 2005). A fenti definicié rairanyitja a figyelmet arra, hogy mas
tényez6k (tobbek kozott a termékek és szolgaltatdsok egyedisége, a szervezet kapcsolati
t6kéje, rendkivili képességl munkatarsak, menedzserek stb.) mellett a valtozasokhoz vald
alkalmazkodas is fontos 6sszetevdje a versenyképességnek.
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Egy szervezet akkor tud gyorsan reagdlni a felismert valtozasi igényekre, ha er6forrasai is
rugalmasan alakithatok. Mds er6forrdsok mellett meghatarozd jelent6ségli, hogy a
megfelel6 mennyiségl és mindségli munkaerd alljon rendelkezésére mint alapvetd termelési
tényez6. Az elmult évtizedek kutatdsai a humantéke vonatkozasaban bizonyitottdk, hogy
masokéhoz hasonlé pénziigyi és technoldgiai eszk6zok megteremtése sokkal konnyebb (és
gyakran gyorsabb is), mint a kivalésagot, az innovaciét, az alkalmazkodast szolgalé human
tokéé.

A munkaerGpiaci rugalmassag olyan (zleti cél, melynek l|ényege a hagyomdnyos
foglalkoztatdsi modellnél gyorsabb, eredményesebb és hatékonyabb vdlaszadds a valtozd
kornyezeti kovetelményekre. Ez pedig a rugalmas munkavégzési gyakorlat révén érhetd el.

A munkaer§ gazdasdgos és rugalmas alkalmazasa vdllalati érdek is, mert egyrészt
befolydsolja a versenyképességet, masrészt jelentds hatdssal van a munkaerG-koltségekre.
Ugyanakkor — nemzetgazdasagi oldalrél — a munkaerdpiacon vannak olyan csoportok,
rétegek, amelyek szamara csak az un. atipikus vagy rugalmas foglalkoztatasi formak (a
munkaerd létszdmanak, ill. a ledolgozott munkadrdk szdmanak a munkaerdpiaci igényekhez
vald illesztését biztosité részmunkaidds foglalkoztatds, tdvmunka, munkaerd-kolcsdnzés stb.)
nyujtanak lehetGséget arra, hogy jovedelemszerzd tevékenységet folytathassanak.

Héthy (2001) szerint a nem hagyomanyos foglalkoztatas motorja a gazdasagi racionalitds: a
szervezetek tobbek kozott koltségtakarékossagi okokbdl kénytelenek bizonyos specializalt és
kiegészit6 tevékenységeket ily médon megoldani, és megélhetési koltségeik fedezésekor sok
esetben mar a munkavallalék sem tudnak csupan egyetlen munkaltatéra tamaszkodni.
Fontos leszégezni, hogy a munkajog sokszor képtelen az ilyen jellegl rugalmas, atipikus
tevékenységek kereteinek szabadlyozasara, ami akaddlyozza a flexibilis foglalkoztatds
elterjedését, mig a polgari jogi szerz6dések rendelkeznek a szlikséges rugalmassaggal. A
harmadik ok a termékek, ill. szolgdltatdasok iranti kereslet, a mennyiségi és min6ségi igények
valtozasa, ami komoly problémat jelent tobbek kozott a |étszamtervezésben is, és nehezen
egyeztethet6 6ssze a tulsagosan merev és gyakran tulsagosan koltséges megoldast nyujtéd
hatarozatlan ideji munkaszerzédésekkel.

Ha egy mondatban szeretnénk 6sszefoglalni a kiilonb6z6 rugalmas foglalkoztatdsi formak
bevezetését meghatdrozd motivacidés tényezbket, akkor a munkavallaléi oldalrél a
megélhetési feltételeket és az életviteli sajatossagokat, a munkaltatoi oldalrél pedig a
versenyképesség fenntartdsdhoz szikséges koltségérzékenységet jel6lhetjik meg.
Ugyanakkor kijelenthetd, hogy e formdk el6nyei jelenleg még egyik oldal szamara sem
teljesen egyértelmek és nyilvanvaldak, elterjedésiik egyik gatja tehat itt keresendé.

Frey (2001) harom tényez6t jelol meg az atipikus foglalkoztatas okaként, és a kereslet-kindlat
oldalardél magyarazza a tipikustdl eltéré foglalkoztatasi viszonyokat. Véleménye szerint nagy
sullyal esik latba az a tény, hogy a munkanélkiiliség altalanosan magas szintet mutat, ezért az
elvégzend6 munkat tébb ember k6zott probaljak szétosztani. Ezen kiviil a n6k munkavallalasi
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hajlanddsaga novekszik, s a n6k nagy része nem teljes id6ben, hanem részmunkaidében
szandékozik bekertlni, ill. visszakerlilni a munkaerGpiacra. Végilil a gazdasagi helyzet
bizonytalansagai is 0sztonzéen hatnak a tipikustdl eltéré foglalkoztatasra. Ezt a hatast
tovabb erdsiti a kis- és kozépvdllalkozdsok térhdditdsa a korabbi nagyipari termeléssel
szemben, ami egyrészt a rendelésdllomdny fluktuacidja, masrészt az (zemid6
meghosszabboddsa miatt kényszeriti ki a rugalmas megoldasokat, és ezeknek a
vallalkozdsoknak a szaporodasa, foglalkoztatdsi adataik és az dltaluk termelt hozzdadott
érték novekedése is a hagyomanyostdl eltér6 munkavégzési formdk irdnyaba mutat. Jol
illeszkedik ehhez a lakossdg munkavallalasi kényszere is: az ebbdél adédd és az egyéni
élethelyzeteknek megfelel6en alakulé specialis igények egyetlen foglalkoztatasi modellel
nem elégithet6k ki.

Fontos ramutatni, hogy a kiilonb6z6 atipikus foglalkoztatdsi formdk elterjedtségének
novekedése nem jelenti a ,,normdlisnak” tekintett tipikus munkaviszony visszaszoruldsat:
sokkal inkdbb arrdl van sz6, hogy egy-egy résre koncentralva ott is mdd nyilik munkahelyek
teremtésére, ahol ez a hagyomanyos teljes munkaidGs, hatarozatlan id6re sz616
munkaviszonyban gazdasagi okokbdl nem megvaldsithatd.

Osszességében két eltér6 folyamat taldlkozik egymdssal: az emberi tényezd
figyelembevételének igénye (motivacid, a munka és a maganélet egyensulya), valamint a
koltséghatékonysag (az Uzleti igényekhez igazodd foglalkoztatds). A rugalmas foglalkoztatas
terjedése ezeknek a folyamatoknak az ereddGjeként foghaté fel, és a jelenlegi tendenciak
alapjan az elkovetkezé évtizedekben dominans tényezévé valhat a foglalkoztatas terén.

A munkavégzési formak rendszerében két alapvetd tipus kilénboztethetd meg:

e A hagyomdnyos vagy tipikus munkavégzési formara jellemz6 a foglalkoztatas
feltételeit a szokvanyos alkalmazasi rendelkezések és jogszabalyok szerint rendezd,
hatdrozatlan id6ére kotott munkaszerz6dés a munkaltaté és munkavallalé kozott,
melynek alapjan a munkavallalot torvényben meghatdrozott jogok és kotelezettségek
— fizetett szabadsag, betegszabadsag, fizetett linnepnapok stb. — illetik meg.

o Atipikus vagy rugalmas munkdardl akkor beszéliink, ha nem érvényesilnek a
hagyomanyos munkaviszony fébb jellemzdi, azaz a munkavallalé hatarozott id6re
sz616, polgari jogviszonyon alapuld munkaszerz6dés alapjan, olyan rendszerben végez
munkat (tdvmunkat, bedolgozast stb.), ahol a munkaidd eloszldsa a felek igényei
szerint alakul.

Jelenleg hazankban komoly problémat jelent a torvényi szabdlyozas adta biztonsag és a
rugalmassag Osszhangjanak hianya. A meglévé munkajogi szabdlyozds a tipikus
foglalkoztatast illetéen ugyan kielégitének latszik, de merevsége miatt alkalmazhatatlan az 4j
formakra, és ez utdbbiak tekintetében még szdmos joghézag talalhaté. Az atipikus
munkavégzés Uj keretei egyel6re még nem nyujtanak kell6 védelmet sem a munkaltatoi, sem
a munkavallaléi oldal szamara. Bar az utdbbi években szdmos kutatdsi eredmény és elemzés
latott napvildgot a rugalmas foglalkoztatasi formakrol, az egységes szemléletmodd és a
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fogalmak vilagos elhatdroldsa még nem alakult ki, az adatok még hianyosak, a szakértdi
vélemények pedig gyakran ellentmondasosak. Ezek Osszehangoldsa és a nemzetkozi
szakirodalomban flexicurity néven ismert megoldasok® széles kor(i bevezetése hazénkban
még varat magara.

7 _ 1

A munkavégzés rugalmassagat leird legismertebb modell Atkinson (1984) nevéhez fliz6dik,
aki a ,rugalmas vallalat” (flexible firm) koncepcidjat brit vallalatokkal kapcsolatos
megfigyelésekre és empirikus kutatdsokra alapozta. Atkinson szerint a vallalatok haromféle
tipusu rugalmassagra torekedhetnek:

e Funkciondlis rugalmassag: a munkatdrsak képesek a szervezeten belil kiilonbozé
feladatok és funkcidk ellatdsara. Mindez olyan munkaer6-allomanyt feltételez, amely
a kilonboz6 teriiletekre vonatkozé képzésekben részesiil, mélységében ismeri a cég
munkafolyamatait és uralkodd kulturdjat. Olyan gyakorlatrél van tehat sz, amely
mind a munkavallalék, mind a munkaltatdék szamara el6nyoket jelent, és végs6 soron
olyan munkaerG-allomanyt eredményez, amely azonnal képes reagalni a kils6
kornyezet gyors valtozasaira.

e Numerikus rugalmassag: a vallalat képes meglév6é munkaer6-adllomanyat rovid idén
belil névelni vagy csokkenteni, annak érdekében, hogy a munka ellatdsdhoz
szlikséges és a gazdasagosan alkalmazhatd dolgozé-létszam kozotti 6sszhangot a
lehet6 legnagyobb mértékben megvaldsitsa. Ez a fajta rugalmassag leginkdbb a
kiulonboz6 szerz6déses formakkal, ill. a munkaidd valtoztatasaval érhetd el.

e Pénzligyi rugalmassag: a j6vedelmek, illetve a bérkoltségek rugalmas mddositasa az
egyéni és szervezeti teljesitmény alapjan, ami f6éként flexibilis bérezési és
nyereségelosztasi rendszerek alkalmazasaval érheté el.

Mindezeket alapul véve Atkinson szerint a rugalmas vallalat felépitése a hagyomanyos
hierarchikus szerkezet helyett tobb réteghdl allé strukturat mutat. Kutatasai alapjan
Atkinson a vdllalathoz kilénboz6 erésséggel kot6ds csoportokat kiilonboztet meg, amelyek
mas-mds munkaerG-gazdalkodasi stratégiat igényelnek (2.1. bra).

4 A flexibility és a security szavak 0sszevonasaval alkotott kifejezés, amely a foglalkoztatas rugalmassagdaval
parhuzamosan nyujtott biztonsagra utal.
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Onfoglalkoztatas

Elsé periférikus csoport
Maésodlagos munkapiac
Numerikus flexibilitas

Mag-csoport
Elsédleges munkapiac
Funkcionalis flexibilitas

00X [e[lBAIV

Masodik periférikus csoport
Rovididejii szerz6dések, részmunkaidés
foglalkoztatas sth.

Munkaer6kolcsonzd cégek

Outsourcing

2.1.sz. dbra: A "rugalmas vallalat" atkinsoni modellje
Forrds: Atkinson, 1984

A vallalat k6zéps6 eleme — a magcsoport — azokat a kulcsfontossdagu munkatarsakat foglalja
magdban, akik szdmdra a szervezet hosszi tavi munkabiztonsagot, karrierterveket és
fejlesztési terveket kindl a cég f6 tevékenységének szolgalataba Adllitott sokrétd
kompetencidjukért cserébe. E munkatdrsak (altaldban menedzserek, tervezék és mdszaki
szakemberek) esetében a funkcionadlis rugalmassag jelenthet eredményes megoldast.

Kifelé haladva, a két periférikus csoportnak mar lazdbb a céggel valé kapcsolata. Az els6
periférikus csoportot azok az allandd, stabil munkavallalék alkothatjak, akiket specidlisabb
munkakoriik révén nem 0sztondznek kompetencidik vertikalis, ill. horizontalis kibGvitésére a
cégen belil. A masodik periférikus csoportba a meghatarozott idére szerzGdtetett,
részmunkaidében foglalkoztatott vagy éppen gyakornoki idejiket t6lt6é munkavallaldk
tartoznak: 6k a numerikus rugalmassag alanyai.

A kils6 keretben feltiintetett szerepl6k szintén a vallalat szamara végeznek munkat, bar
kozvetlen szerz6déses kapcsolatban nem allnak vele. llyenek a munkaer6-kolcsonzé cégektél
érkez6 munkavallalék, az alvallalkozék és a kihelyezett cégek munkatarsai. A
munkavégzésnek ezek a formai lehetévé teszik a vallalatok szamara, hogy a f6 tevékenységi
korikon kiviil es6é feladatokat szakemberekre, specialistakra bizzdk, és a kiegészit6é
tevékenységeket (szallitas, takaritas, konyvelés stb.) arra szakosodott cégekkel végeztessék
el.

Atkinson modelljében tehat elsdsorban a masodik periférikus csoportban nyilik mod a
frissdiplomadsok atipikus foglalkoztatasra. Ez aldl kivételt képeznek azok az esetek, amikor az
atipikus foglalkoztatast a magcsoport motivaciéjanak névelésére, a munka és a maganélet
jobb 0Osszehangoldsa érdekében alkalmazzak a munkaltatok. llyen megoldds példaul a
részmunkaidds foglalkoztatas a kismamak esetében, vagy a tavmunka alkalmazasa, melynek
célja elsGsorban az értékes munkaeré megtartdsa a dolgozok igényeinek jobb kiszolgalasa
révén.
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Atipikus foglalkoztatdsi formak

»Atipikusnak neveziink minden olyan foglalkoztatdsi format, ami nem egyezik meg a
hagyomanyos, alkalmazotti, rendszeres, kotott, a munkdltatd altal meghatarozott nappali 8

O6ras munkavégzéssel” (Lindnerné, 2007). A definicié lathatéan igen tag, ezért e formak
jelenlétének és hatékonysagdnak mérése szamos nehézségbe (itkdzik. A numerikus

rugalmassag megjelenési valtozatai tobbféle mdédon csoportosithatok.

A témaban vizsgalddd kutatdk munkaibol az deril ki, hogy a rugalmas formak kozil néhany
0sszevonhatd, mdasok bizonyos szempontok alapjan kevésbé fontosak. Vizsgdlataink soran mi
is szlkitettik a specidlis munkavégzési formak korét, és a tavmunkat valamint a
részmunkaidds foglalkoztatast elemeztiik.

Ahogy arrédl mar a munkaerépiaci rugalmassagnal is emlitést tettlink, az atipikus
foglalkoztatdsi formak terjedését egyrészt a foglalkoztatd igényei (a humdn er6forrdsokkal
vald jobb gazdalkodas és az olcsébb, rugalmasabb foglalkoztatds), masrészt a munkavallaldk
igényei (a kulonbdz6 életciklusokhoz jobban alkalmazkodd, a munka és a maganélet
0sszhangjat jobban szolgald foglalkoztatas) okozzdak (Lackd, 2007).

Magyarorszadgon az atipikus foglalkoztatds terén nagyfokd lemaradds érzékelhet6. A
rugalmas formdk elterjedésének alacsony szintjét nagyrészt a munkaltaték és a
munkavallaldk ezekt6l valé vonakoddsa magyardzhatja. Garzé (2007) szerint az atipikus
foglalkoztatds sokszor a stabilitds és a biztonsag hianyat jelenti, alacsonyabb jovedelemmel
és nagyobb kiszolgaltatottsaggal jar, tovabba sokan nem latjdk benne a szakmai el6menetel,
a karrier lehet&ségeit. Azonban ezek nem minden esetben és nem az 6sszes célcsoportra
igaz allitdsok. Erdemes tehat meghatdrozni, hogy mely életszakaszokban vannak inkabb
elényei az atipikus foglalkoztatdsnak, és melyekben inkabb hatranyos igy munkat vallalni.
Ezen tul pedig fontos értékelnlink, hogy a frissdiplomdsok esetében mely atipikus
munkavégzési formak hozhatjak a legnagyobb eredményességet.

E formak elterjedésének egy masik gatja Magyarorszagon az lehet, hogy az EU-25 atlagahoz
képest a foglalkoztatasi rata tekintetében mind a férfiak, mind a nék korében 10% koruli
elmaradas tapasztalhatd. A foglalkoztatas alacsony szintli, béven van szabad kapacitas a
munkaerépiacon. Tovabbi akadalyt jelent az a&ltaldnos informacidhidny. Az atipikus
foglalkoztatdsi formdk tobbsége sem a munkaaddk, sem a munkavallaldk el6tt nem ismert,
és ismeretlenek a hozzajuk kapcsolédo tamogatasok is.

A vidllalkozasok természetesen nem nyilatkoznak illegdlis foglalkoztatasi szokasaikrdl, az ilyen
tipusi munkavégzés ardnyairdl. Az ezen a téren végzett vizsgalatok soran azonban
egyértelmlvé valt, hogy a fekete, ill. sziirkegazdasagban gyakran fordulnak el6 ilyen
rugalmas formak, vagyis ezek elterjedése, gyakorlati alkalmazdsa nagyobb mérték(, mint
amit a statisztikai kimutatasok tiikroznek. Fekete és sziirke foglalkoztatas alatt a torvényi
jogszabalyokkal ellentétes, vagy azoknak csak részlegesen megfelel6 foglalkoztatast értjuk,
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ami a gyakorlatban sokszor, numerikus rugalmassagot biztositd kilonféle formakban
torténik.

Mit lehet tenni azért, hogy a munkaaddk nyitottabbak legyenek az atipikus foglalkoztatasi
formak bevezetésére? Véleménylink szerint széles korben ismertté kell tenni az ehhez
sziilkséges munkaltatéi és munkavallaldi kompetencidkat és szervezési feladatokat, a
munkakorok atalakitasanak elényeit és hatranyait, valamint a megtérulés kilatasait, kiilonos
tekintettel az Uj formak fenntarthatdsaganak esélyeire.

A rugalmas foglalkoztatas kozvetlen hatdsain tul szdmos egyéb elényds kovetkezmény is
megfigyelhet6 a szervezetekben: a rugalmas munkavégzés kovetelményei rakényszeritik a
menedzsereket a teljesitménycélok pontosabb kitlizésére, valamint a szorosabb és sokkal
realisztikusabb teljesitménykovetésre (Brewster et al, 1994). Ebb6l addéddan a fokusz a
munkakor betoltésének igényér6l a munka elvégzésének szlikségességére tolddik.
Ugyanakkor a szerz6déses formak valtozatossaga, a rugalmas id6beosztas és a valtozo bérek
kialakitasa tobbletfeladatokat ré a felel6s menedzsmentre, és az adminisztracio
bonyolultabba valasa is Uj kihivast jelent. A munkaerépiac felmérései azonban azt mutatjak,
hogy a munkavallalék és munkaltatdk egyre inkdbb hajlanak az atipikus foglalkoztatas
elfogadasara, kiilonosen a fiatalabb generaciék munkaerdpiacra Iépésével és menedzseri
pozicidkba keriilésével.

Az atipikus munkavégzési formakat legszélesebb értelemben — az Informaciés Tarsadalom-
és Trendkutatd Kozpont (ITTK) 2008-ban végzett elemzése alapjan — négyféle, nevezetesen
térbeli, idébeli, fizikai allapot és élethelyzet szerinti, valamint munkajogi megkozelitéssel
tekinthetjiik at.

e Térbeli megkozelités

A hagyomanyos szemlélet alapvet6en atipikusnak tekinti a legtébb olyan munkat, amit nem
egy adott (munka)helyen végeznek a dolgozok. Ide gyakorlatilag a tdvmunka kilonféle
tipusai tartoznak. A tavmunka olyan munkavégzést jelent, amikor a munkavallalé nem
munkaaddja székhelyén vagy mas kijelolt helyen, hanem sajat prioritdsainak megfeleléen
megvalasztott helyen dolgozik, s munkdjanak eredményét informacidtechnikai uton
tovabbitja munkaaddjanak. Osztott tdvmunkardél akkor beszéliink, ha a dolgozé a munka egy
részét otthon, masik részét pedig munkaltatdja telephelyén vagy annak kézpontjaban végzi.
Kiegészitd vagy alkalmi tavmunkat a tavmunkasok nem rendszeresen, hanem az igényektdl
fliiggben, esetenként vagy hétvégenként végeznek az otthonukban. A mobil vagy ,nomad”
tdvmunka esetében a munkavégzés helyszine a munkafeladatoktodl fliggéen valtozik. Az
otthoni tdvmunka koérébe szokds sorolni azokat a megoldasokat is, amelyeknél a
munkavallalé az otthondhoz kozel esé helyen, példaul telehdzban vagy tdvmunka-
kozpontban végzi el a munkdat, ahol az ehhez szikséges infrastrukturdlis feltételek, az
infokommunikacids technoldgiai (IKT) eszkdzok adottak.

e |d6beli megkozelités
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A modern munkaerGpiac egyre inkdbb az adott feladatra a kell6 id6keretben rendelkezésre
allé munkaer6t preferalja. Nem érdeke és nem is célja a ,holt id6k” finanszirozasa,
tdmogatasa. Emiatt terjednek a megbizdsos munkaszerz6dések, a részmunkaidGs
megoldasok, a bedolgozéi megoldasok.

e Fizikai allapot és élethelyzetek szerinti megkdzelités
Atipikusnak szamit példdul a kismamak otthoni munkavégzése vagy a fizikai és szellemi
fogyatékossaggal él6k foglalkoztatdsa is. A rugalmas formdkban kiléndsen a korlatozott
képességl munkavallalok szerepe novekedhet meg, akik szamdara az IKT eszkdzok Uj
lehet&ségeket biztosithatnak a munkaerdpiacra valé belépésre.

e Munkajogi megkozelités
A magyar tarsadalom atalakuldsa (els6sorban a kényszerviéllalkozas jelensége) és a magyar
addérendszer szabalyai sok dolgozét atipikusnak nevezett munkajogi  kategdriakba
kényszeritenek. Munkajogi értelemben az alkalmi munkavallalok, a meghatdrozott idére
kotott munkaszerz6déssel foglalkoztatottak és az onfoglalkoztatd egyéni vallalkozék
egyarant atipikus munkavégzének szamitanak.

A kovetkezd tablazat a leggyakoribb rugalmas munkavégzési formak jellemzdit mutatja be, a
hagyomanyos munkavégzéstdl valé eltérések jelzésével.

2.1. sz. tablazat: A rugalmas munkavégzési formak eltérései a hagyomanyos munkatol
Forrds: ITTK, 2008

Rugalmas munkavégzési forma Eltérés a hagyomanyos munkatol
Térbeli  Id6beli Elethelyze Munkajog
t szerinti i
Osztott tdvmunka ++ ++ + +
Otthoni tdvmunka ++ + ++
Mobil tdvmunka ++ ++ - -
Részmunkaidds foglalkozas - ++ + +
MunkaerG6-kdlcsonzés - - - ++
Megbizasi szerz6dés - - - ++
Hatdrozott idejd munkaszerz&dés - - - ++
Rugalmas munkaidé - ++ ++ -

(-) A munkavégzésben nincs eltérés (+) Kismértékd az eltérés (++) Jelentls az eltérés
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A rugalmas munkahelyek kialakitdsanak kérdései

A rugalmas foglalkoztatds alacsony szintje végsé soron a munkaltaték alacsony
informaltsagara vezethetd vissza. Szamtalan szerz6t6l (pl. Arulampalam és Booth 1998,
Mutari és Figart 1997, Riley, Gore és Kelliher 2000) olvashatunk e formak jellemzGirdl,
elényeirél (nagyobb munkahatékonysag, a koltségek kedvez6 alakuldsa, munkavallaléi
elégedettség, a vallalat imidzsének javulasa) és hatranyairdl (izolaltsag, felligyelet hidanya,
bizonytalan jogi helyzet), valamint a lehetséges megtakaritasokrdél (irodabérlet, rezsikoltség,
utazasi koltségek csokkenése). A feldolgozott nemzetkozi legjobb gyakorlatokbdl azonban
megfogalmazhatunk Magyarorszagon eddig még kutatott terlletekre vonatkozé
javaslatokat, mivel csak nagyon kevesen foglalkoznak a HR-esekre harulé feladatokkal, a
leselked6 veszélyekkel és kockazatokkal, valamint a gyakorlatban sziikséges |épésekkel és
kompetenciakkal.

Amikor egy munkaltaté az alternativ, rugalmas megoldasok mellett dént, sokszor csak a
vellik jaré el6nyoket tartja szem el6tt. Azonban ahhoz, hogy ezek a formak hosszu tavon,
eredményesen muikddhessenek, alapos — az egyes formak esetében eltéré mértékld —
el6készilet szikséges. Egy HR menedzsernek a szervezeti kérdések vizsgalatakor fel kell
mérnie minden olyan érintett terliletet, amely a rugalmas munkavégzési formadk
bevezetésére hatdssal lehet. Az altalanos, vallalatra és stratégiara vonatkozd kérdéskorok
megvizsgalasan tul fontos megismerni a jelenlegi szervezeti kultirat és munkafolyamatokat,
valamint a rugalmas foglalkoztatashoz kapcsolddé tapasztalatokat, és ami a legfontosabb, ki
kell tudnia valasztani azt a foglalkoztatotti kort, aki erre a fajta munkavégzésre alkalmas és
hajlandé — kutatdsaink alapjan ennek soran kiemelt célcsoport lehet a hazai frissdiplomas
réteg.

A vdllalati szektorban a rugalmas foglalkoztatasi mddok kozil a részmunkaidé a
legelterjedtebb és a tavmunka az a forma, ami legkevésbé alkalmazott. A tavmunka emiatt is
kiemelendd a rugalmas foglalkoztatdsi formak terjesztése esetén, ugyanis e tekintetben van
Magyarorszag leginkabb elmaradva az EU atlagtél, valamint ennek a formdanak a
megvaldsitasa igényel leginkdbb komplex megkozelitést. A munkavégzés helyének torténd
elvalasztdsa (pl. tdvmunka, bedolgozas) jelent6sebb szervezési és kontroll igényeket
jelenthet ugyanis, mint a pusztan id6beni korlatozas (pl. részmunkaidd).

Kis- és kozépvallalkozasok korében végzett empirikus felméréseink® azt mutattik, hogy a
munkavallalék korében nyitottsdg tapasztalhaté a rugalmas foglalkoztatasi formak
alkalmazasara. Kijelenthet6, hogy a munkavallalé, aki mar dolgozott ebben a formdban,
szivesen dolgozna tobbet is ezen a mddon, ha lenne ra lehet6ség. A legf6bb probléma az,
hogy nem allnak rendelkezésre ezek a lehet6ségek. Ennek tanulsaga talan az lehet, hogy
els6sorban a munkaltatokat kell segiteni abban, hogy felkindljdk a rugalmas foglalkoztatasi
lehetGségeket.

> A kutatas legfontosabb eredményei Finna, H. (2008): A munkaerG-piaci rugalmassagot eldsegité atipikus
foglalkoztatasi formak a hazai kis- és kozépvallalkozasoknal c. PhD értekezésében jelennek meg.
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A rugalmas foglalkoztatdsi formak bevezetése sordn mind munkaltatéi, mind munkavallaléi
szempontbdl alkalmas kornyezetet kell kialakitani. A munkaltatok tekintetében a
gazdasagossag, jogi, szervezeti kérdések elemzése szikséges, mig a munkaltaténdl a
rugalmas munkavégzésre iranyuld kompetencidk meghatarozasa.

Az atipikus foglalkoztatdsi formakban rejlé el6nyok eléréséhez a fentiek alapjan alaposan fel
kell késziilnie a szervezeteknek, és ebben kiilondsen fontos szerep jut a HR menedzsereknek.
A foglalkoztatds formajanak megvaltozasa ugyanis kihat az Uzleti folyamatok szervezésére,
ellenérzésére, a szervezeti kultira fenntartasara, az Uzleti titkok, adatok védelmére, tovabba
adminisztraciéos tobbletet okozhat. A rugalmassd tételt az egyes munkakorok is
determinaljdk, nem lehet minden munkakdrt atipikussa alakitani. Vannak azonban olyan
foglalkozasok, amelyek esetében szinte kézenfekv6, hogy tavmunkdban vagy
részmunkaidében valé ellatdsa nagyobb hatékonysagot eredményez.

Meg kell bizonyosodni arrél, hogy a bevezetés el6tt a munkavallaldk, a vezet6k, valamint a
kiszolgald funkcidk is felkésziiltek az Uj formdk sikeres alkalmazdsara. Kés6bb érdemes
rendszeres elemzéseket végezni, hogy a fenntarthatésagot, az el6nyok teljeslilését is
biztositani lehessen. Emellett a jovében a kormanyzat részérél egyre nagyobb mértékd
tdmogatasra lehet szamitani, hiszen a foglalkoztatds novelésében kozponti szerepet
tulajdonitanak az alternativ munkavégzési moédoknak. Ugyanakkor kritikus kérdésként merdl
fel, hogy vajon a palyazatok kritériumai a munkaltatdk és HR-es kollégak érdekeit és céljait
szolgaljak-e, vagy a két oldal tovabbra is elbeszél egymas mellett, és a tdmogatasok nem érik
el megfelel6 rendeltetési helyiket.

Tavmunka
A tavmunka kialakitasaval kapcsolatos, megfontolandé tényezék

A tdvmunka alkalmazasa egy Osszetett kérdés. A munkaviszony létrejottére vonatkozdan
tisztaban kell lenni a jogi el6irdsokkal. A munkavallalét be kell illeszteni a szervezetbe, ami a
tdvmunka esetén jelenthet kiilonos kihivast: odafigyelést és alapos szervezést igényel. Az
tdvmunkavégzés feltételei természetesen nem csak a szervezetben, hanem a személynél is
jelen kell, hogy legyenek, ugyanis nem mindenki alkalmas arra, hogy tdvmunkaban
dolgozzon. A tdvmunka esetében példaul kifejezett figyelmet érdemel a munkavallalé
alkalmassaga, kommunikacios képessége, Onallédsaga, pontossaga, stb. A tavmunka
létrehozdsaval szabalyozasi kérdések is felmeriilhetnek, mind adatvédelem, mind kontroll,
mind pedig koltségelszamolas  tekintetében. A  tdvmunkasok id6elszamolasa,
koltségelszamoldsa jelentGsen eltérhet a hagyomanyos foglalkoztatdsi gyakorlattdl. A
munkavégzés tovabba specialis infrastrukturdlis és informatikai tamogatast is igényelhet,
hiszen meg kell oldani a tavoli elérést, az otthoni munkavégzés lehetfségét. Ezek a
tobbletfeladatok mind-mind hatassal vannak az atipikus munkavégzés elinditasara. A
munkavégzés gazdasagossaga, beruhdzasi és megtériilési hatasa ugyszintén fontos szerepet
jatszhat a dontéshozoknal.
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Munkaltatéi és munkavallaléi kompetenciak

A munkdltatok kompetencidgit illetéen megallapithatd, hogy barmely tavmunkdban
végezhet6 munkakorrél is legyen szé, a tavmunkds munkatdrsakat iranyitd felettes
vezetGknek egyrészt a hagyomanyoson fellil Uj tipusu vezetési feladatokat kell ellatniuk,
masrészt a meglévé kompetenciak kozil egyesek hangsulyosabb alkalmazasi sziikséglete
jellemzé.

A tdvmunkavégzés sordn a Mintzberg-féle menedzseri szerepek kozil a kapcsolattarto,
informdacidgylijté és elosztd, valamint az er6forras-elosztd és zavarelhdritd szerepek valnak
hangsulyossd. Részletesebben ide tartozik a munkatarsak szamara kiadott feladatokkal
kapcsolatos delegalds képessége, valamint az ezekkel kapcsolatos megfelel6 id6gazdalkodas,
és a feladatvégzések hatarid6re vald elkészitésének fokozott tartatasa. Mindezeket nagyban
elésegiti a folyamatos és megfelel§ kontrol, valamint a formalis és informalis visszajelzés
adasanak képessége. Az informacidokezelést fokozottabb hatékonysag kell, hogy jellemezze,
ehhez pedig a szébeli és irasbeli kommunikdcidés készség magas szintje szlikséges. A
munkafolyamatok és feladatok mddosult megjelenése megkoveteli a konceptualis készség
fokozott haszndlatat, a holisztikus latdsmdd és a rendszerszemléletli gondolkodds tehat
alapvet6 a tavmunka esetében. A tdvmunka hosszu tavon jelent kifizet6d6é megoldast a
munkaltatdk és komoly motivaciot a munkavallalok szamara, ezért elétérbe keriil a stratégiai
gondolkodas, és a jovSorientalt, hosszu tavu lzleti szemlélet. Szintén fontos szerepet tolt be
a rugalmassag és a problémak flexibilis kezelésének képessége, ugyanis szamos esetben
kovetel meg ez a fajta munkavégzés a tipikustél eltér6 megolddsi médokat. Ugyanezen
indokok alapjan nélkllozhetetlen a felmeriil6 konfliktusok kezelésének képessége, a
felmeriilt konfliktusok menedzselése azok elfojtasa helyett. Mivel a tavolsdag sok esetben
megakadadlyozza a személyes kapcsolatfelvételt, kapcsolattartast, a vezet6i feladatok
elldtasahoz fokozottabb odafigyelés sziikséges a tdvmunkdsokra. A teljesitmény
mérhetGségének kérdése is Uj tipusu feladatokat 4allit a vezetdk elé, olyan Uujfajta
kompetencidkat igényel, mint pl. az eredménycentrikussdg, a precizitds és pontossag, a
céltudatossag, valamint a kezdeményezGkészség és a proaktivitds. Ahogyan a tdvmunkaban
dolgozé munkavallalét, a munkaaddi oldalt is jellemeznie kell a megbizhatdsagnak,
agilitdsnak és fokozott terhelhet6ségnek. A motivalas képessége még a hagyomanyos
foglalkoztatasnal is hangsulyosabb szerepet kap a tdvmunka esetében.

A tdvmunka végzésére legidedlisabbnak tartott munkakordk és munkavallalék esetében az
iskolai végzettség nem perdontd. Jelenthetnek egyszer(, révid id6 alatt, komolyabb formalis
képzések nélkiil betanulhatd folyamatokat éppugy, mint fels6foku végzettséget és nagyfoku
kreativitast igényl6 munkdkat. A kozos metszet minden esetben a tevékenységek szellemi
volta, ahol a munkafeladatok jél mérhet6ek, és a munka végeredménye elektronikus uton
tovabbithaté a munkaaddénak. Ezzel egylitt az European Working Conditions Observatory
(EWCO, 2009) felmérése alapjan a tipikus magyar tavmunkds leginkabb a 25-29, illetve 45-49
éves férfiak koziil keriil ki. A legalkalmasabb munkavdllalok egyetemi vagy féiskolai szintii
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diplomdval rendelkeznek és szakértdi, valamint csoportvezetdi/menedzseri szerepeket
toltenek be.

A tavmunkaval kapcsolatos kockazatok

A tavmunka bevezetésekor a kapcsolatos kockdzatok felmérése nélkiilozhetetlen, amelyek
soran az alabbi szempontokat érdemes figyelembe venni:

o A kontrol elvesztése: mivel a m(ikodési folyamatok, feladatok djfajta allokacidja és
monitorozdsa — kezdetben még — nem tisztdzott, a tdvmunkdban feladatot végzé
munkatarsak teljesitményének objektiv mérése nem lehetséges. Ezzel egyltt a
teljesitmény értékelése nem elhanyagolandd, a teljesitmény hdrom dimenzidjanak
(munkakorhoz kapcsolédd eredmények, magatartds, tulajdonsagok) esetében feladat
a kovetelmények felallitdsa, majd a m(ikodés soran a teljesitményszintek mérésének
fokozatos elinditasa.

e Ad-hoc taldlkozék hidnya: akdr otthoni, akdar mobil tavmunkardl legyen szé, a
munkatarsaktél valé tdvolsdg ellehetetleniti a prompt szervezésl, személyes
taldlkozdkat. A kockazat csokkentése érdekében virtudlis csapattaldlkozék szervezése
indokolt.

e Adatvédelmi kockdazatok: a szervezet intranet haldézatan megtaldlhaté belsé
informaciék kikertilésének veszélye a tdvmunka esetében kisebb-nagyobb
mértékben, de fennall. Az egyes informaciok kezelése kovetkeztében az adatvédelmi
szabalyzatok sérilhetnek.

e Az internetes kapcsolat akaddlyoztatdsa, hibai: az internetes hozzaférés, ill. az egyéni,
otthoni internetkapcsolat esetében tobb esetben mikodési hibak fordulhatnak el6,
igy a munkavégzés megszakadhat, az ebbdl eredé hibak eredményeképpen
csuszasok, a hatarid6k modosuldsa varhato.

e A tdvmunkavégzé munkatdrsak folyamatos elérhet6ségének hidanya: az otthoni és
mobiltavmunkasok idGbeli és térbeli eltéré helyzetik miatt nem akkor elérhetdk,
amikor szlikség van rajuk, ennek eredményeképpen az informaciok kozlési folyamata
sériilhet, megakadhat, végsé soron a teljesitmény csuszasa prognosztizalhato.

e A feladatok allokacidinak nehézségei: a tdvmunkasok feladatainak kiosztasat
hatraltatja a tipikus munkavégzésben hasznalt tervezé és monitorozé eszkdzok
alkalmazhatatlansaga.

e A bizalmas informacidk feletti kontrol elveszitése: a tavmunkavégzés esetében is
szllkséges a bizalmas informacidok felhasznalasa a munkacélok megvaldsitdsa
érdekében. Ezek megbizhatdsaganak fellilvizsgalata a relevans szabalyokkal nehezebb
feladatokat tdmaszt a vezetdk felé.

e Az O6nmenedzselés képességének hidnya: a tavmunkavégzéshez nélkiilozhetetlen
onmenedzselés képességének hianyaval kiiszkodé munkatarsak esetén a rugalmassag
a munka hatékonysaganak romlasat eredményezheti.
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Izolacid: a tdvmunkdsok esetében az otthoni iroda és a munkahely kozotti tdvolsag
kovetkeztében elszigetel6désrél beszélhetiink, amely negativ befolydssal bir a
csoport kohézidjara, Osszetartd erejére. A kockdzat kikliszobolése érdekében
ajanlatosak a rendszeres id6kozonként megtartott taldlkozasok, ill. informalis
rendezvények, konzultaciok.

A motivacié hidnya: a szervezettel torténé napi kontaktusok hidnyaban, valamint a
beépitett motivator tényezG6k (pl. informalis visszacsatolas a vezets részérdl) nélkil a
tdvmunkaban dolgozé munkatars kevésbé motivaltta valhat. A negativ jelenség
kikliszobolése érdekében ajanlatos a meglévé anyagi és erkdlcsi motivacids rendszert
és vezetési technikakat is az elektronikus kommunikacié eszkozei altal végezhetévé
alakitani, atipikus megoldasokkal kiegésziteni.

A menedzseri visszacsatolds hidnya: a napi személyes kontaktusok szamdanak
minimalisra csokkenése kovetkeztében a menedzsereknek alig marad esélyik a
visszajelzések biztositdsdra. Az informalis teljesitményértékelés hangsulyos szerepe
igy leértékelédik, amely a munkatarsak elbizonytalanoddsahoz, a magatartas és
teljesitmények kioltdsdhoz vezet (abban az esetben is, amikor pedig azok pozitiv
eredménylek voltak).

Nem megfelel6 otthoni munkakornyezet: az otthon végzett munka esetében a
legkevésbé lehet optimdlis munkakdrnyezetrdl beszélni, az egyes munkaeszkdzok
hidnya vagy nem kielégit6 minGsége pedig a munkateljesitmény hatékonysaganak
romlasahoz vezethet.

A munkaid6 meghatdrozdsdanak kényes kérdései: amennyiben a tavmunkdsok
szdmdra nincsenek elGirva pontos jelenléti és készenléti id6k, amelyek sordn a
szamitégépen torténd munkavégzés elektronikusan ellenérizhetévé valik, azaz
nagyobb rugalmassaggal, id6beosztasi szabadsaggal rendelkeznek, Ugy az egyéni
kiilonbségek — komoly problémakat okozd — elérhet&ségi és monitorozasi kérdéseket
vetnek fel. Ennek érdekében javasolt a rugalmas munkavégzéshez hasonldéan egy
id6keret meghatarozdsa, amely soran a munkavallalé biztosan elérhet6 a szervezet
szamara.

Az emberi kapcsolatok hianya: a tdvmunkavégzést jellemz6 tavolsdg a személyes
emberi kapcsolatok kialakitdsat és fenntartdsat is jelent6s mértékben gatolja, a
kapcsolattartds elektronikus valtozata pedig ezt nem képes pétolni. Ennek
eredményeképpen alakulhat ki a tdvmunka egyik legnagyobb hatranyaként emlitett
elszigetel6dés.

Személyi alkalmatlansdg: lehetnek olyan munkavadllaldk, akik személyes
tulajdonsagaik alapjan egyszerlGen nem felelnek meg a tdvmunka altal tamasztott
kovetelményeknek. Egyes képességek és karakterek kizarjak annak lehet6ségét, hogy
az illet6 a munkahelyétél tavol, 6nalléan végezze munkdjat, ezt kiilonboz6
viselkedési- és személyiségteszt segitségével lehetséges kiszdrni.

A csaldd, mint zavard tényez6: a munka és magdnélet egyensulyara valé torekvés
kovetkezményeként el6fordul, hogy a csaladtagok nem mutatnak kell§ toleranciat a
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munkavégzé tavmunkas munkakori feladatai irant, ezzel sokszor a munkavégzés
hatékonysagat csokkentve.

e Munkaalkoholizmus: amennyiben a munkavallaldé nem rendelkezik a kell§
id6menedzselési és 6nmenedzselési képességekkel, amennyiben nem tudja beosztani
munkaidejét, a munka a magdnélet rovdsdra mehet, a tdvmunkas
munkaalkoholistava valhat. Egy id6 utan az ilyen tipusd emberek mennyiségben és
mindségben is tobbet teljesitenek az elvartnal, a fokozott munkaterhelés viszont
rovid idé alatti kiégéshez vezet. A helyzet elkerililése érdekében |ényeges a pontos
feladatmeghatdrozds, a munka mennyiségének és minéségének egzakt rogzitése.

e A szervezeti kultura gyengililése: az erés szervezeti kulturdk Osszetartod
csoportszellemmel, egymast kolcsonosen tamogaté munkatarsak esetében
alakulhatnak ki, amennyiben azonban a munkatarsak nem taldlkoznak, fizikailag
nincsenek egyltt, a kultura egyes elemei, a normak, viselkedési szabalyok, kozos
torténetek leépulnek, igy gyengitve a vallalati kulturat. Mindez pedig a munkatarsak
egymas iranti elkotelezettségének mérséklédéséhez vezethet.

e Nem megfelel6 tdvmunka szabalyzat: amennyiben az otthoni munkavégzés szabdlyait
nem rogzitik teljes korlien és konzisztensen, Ugy az a tavmunkavégzés nem megfelel6
m(ikodését eredményezi, igy az elterjedés gatjat képezi.

e Llassabb informdacidcsere: a kozvetlen emberi kapcsolatok, az informadlis
munkacsoportok a konnyebb és gyorsabb informaciéaramldsra adnak lehet6séget,
ugyanennek valdszinlisége a virtualis csapatok esetében lecsokken, az informaciok
kore szlikebbé valik, a relevans informaciok.

e A tdvmunka koltségei: a tavmunkahelyek kialakitasa, az egyes feladatok atszervezése
minden esetben a kommunikacios és IT koltségek novekedéséhez vezet. Ez komoly
koltségoldali tényez6t takar, az ezzel szemben allé hasznok viszont sokszor nem
pontosan kalkuldlhatok, vagy esetleg nem szamszer(sithet6k, ezért hangsulyosabba
valnak a rugalmas formaval kapcsolatos kiadasok.

A tdavmunka alkalmazadsanak napjainkban a legnagyobb akaddlya a vezetdi ellendllas. Ez
elsGsorban azon vezetGkre jellemzd, akik a munkaidé alapd munkavégzésre szocializaloédtak,
ugy gondoljak, hogy a munkavallalé akkor dolgozik, ha az iroddban van. A nyugat-eurdpai
tapasztalatok alapjan azonban lathatd, hogy a vezetési gyakorlat egyre inkdbb a
munkafeladatok hataridére és min&ségben torténé elvégzésére fokuszal, egyre kisebb
jelent6séget tulajdonitva a munkavégzés helyére és idejére. Feltételezhets, hogy az idé
elérehaladtdval a vezeték hozzddllasa hazdnkban is vdltozik majd. Egyre tébb vezetd
tdmogatja majd a projektalapu munkaszervezést, vagyis az eredmény érdekli 6ket, és nem
az, hogy mikor és hogyan végzik el a feladatot a munkavdllalék. Napjainkban az informatika-
, a pénziigy- és a média teriiletén mikédhetne leginkdbb a tdvmunka rendszer.
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Részmunkaidds foglalkoztatds
A részmunkaidds foglalkoztatas jellemzGi és célcsoportjai

Frey (2007) szerint foglalkoztatdspolitikai szempontbdél manapsag azért favorizaljdk a
részmunkaid6t, mert a teljes munkaid&s foglalkoztatasnal gyorsabban és nagyobb |éptékben
jarul hozza a foglalkoztatasi ratdk novekedéséhez. Magyarorszagon a részmunkaidds
foglalkoztatds alacsony elterjedtsége miatt nagy a kihaszndlatlan, s a foglalkoztatds bévitése
érdekében mozgdsitandd tartalék.

A részmunkaidGs foglalkoztatas a legtobb, specidlis helyzetd munkavallalé esetében jél
alkalmazhaté, a leginkdbb rugalmasan alakithaté megoldast jelenti egy HR-es szamara. A
kozelmult kedvez6tlen korilményei kozott a legnagyobb mértékben ezt a format
alkalmaztak a munkaltaték, amikor értékes munkatarsaik megtartdsara torekedtek. A
részmunkaid&s foglalkoztatds aranya Magyarorszdgon a valsag ideje alatt 4,3%-rdél 5,5%-ra
nétt, de még igy is jocskan elmarad az unids allamok 18,5%-os atlagatdl, illetve a
részmunkaidds foglalkoztatas hazajatél, Hollandiatdl, a maga 48%-aval.

Részmunkaidds foglalkoztatas %-os aranya (2010)
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2.2. sz. abra: A részmunkaidds foglalkoztatas aranya Eurdpa orszagaiban
Forrds: KSH, 2011a

28



A részmunkaid6ben torténd foglalkoztatas jellemz6 célcsoportjai:

e munka mellett tanulmanyaikat folytatni kivandk, akiknek a tanuldshoz kell a tébb
szabadidd;

e a kisgyermeket nevel6 szil6k, a gyermekgondozdsi segélyt, gyermekgondozasi
tdmogatast igénybe vev6k, meghatarozott feltételek mellett;

e a kozvetlen csalddtagot apold munkavallalok;

e Qaz Oregségi nyugdij el6tt all6 id6ésebb munkavallaldk, akik esetleg a kor
el6rehaladtaval rosszabbodd egészségi dllapotuk és a magasabb nyugdijkorhatdr
miatt egyre nehezebben tudnak I[épést tartani a novekvé munkahelyi
kovetelményekkel, mikézben a csaldadi munkamegosztasban a kordbbindl nagyobb
szerepet vallalnanak;

e a munkaerdpiacrol kiszorultak kilonésen az 6tven év feletti, reményvesztett tartés
munkanélkiliek, és a palyakezd6 munkanélkiliek, akiknek még nem sikeriilt
bejutniuk a munkaerdpiacra;

e az egészségkdrosodott személyek a rehabilitacio elGsegitése érdekében;

e arokkantnyugdijasok donté része.

Sajndlatos mdédon a férfiak a n6knél is rosszabb helyzetben vannak, ha részmunkaid6rél van
sz0. Legnagyobb problémat a statikus napi szemlélet jelenti, ami rugalmatlanna teszi ezt a
foglalkoztatdsi format, és lesz(ikiti az alkalmazasat. A hazai gyakorlat nem tud elszakadni a
beidegz6dott napi és heti gondolkoddasmadtdl, illetve a napi 8 6ras (valamint a 4 illetve 6
6ras részmunkaidds) rendszertél (Seres, 2001). A részmunkaidds foglalkoztatas legfontosabb
jellemz6i munkaerGpiaci szempontbél a kovetkezbk:

o Az életkor szerinti perspektiva alapjan leginkdbb azok jelentik a célcsoportot, akik
vagy a munkavallalasi koruk elején vagy végén tartanak (kiléndsen a férfiak esetében
igaz ez az &llitds), azaz a fiatalkordak, valamint nyugdijas ill. nyugdijkozeli koru
egyének (Lilja-Hamalainen, 2001).

e Amennyiben szektor-vizsgalatokat végziink, alapvet6en az egészségligyi, oktatdsi és
szolgaltatdsi szektorra, valamint a vendéglatdiparra koncentralédik a részmunkaid8s
foglalkoztatds jelenléte (Fagan-Burchell, 2002)

e ElsGsorban ndék korében jellemz6 a részmunkaidds foglalkoztatds, esetlikben is
szellemi és fizikai munkak esetén, féként alkalmazotti szinten, ill. valamilyen
szakterileten (amely nem vezet6i, menedzseri poziciét takar).

A részmunkaidds foglalkoztatast befolyasolo tényez6k

A részmunkaidds foglalkoztatdas bevezetésekor nem lehet figyelmen kivil hagyni azokat a
makro- és mikrogazdasdgi tényezéket, amelyek olykor pozitivan, de akar negativan is
érinthetik a szervezet rugalmasabba tételét:
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e Foglalkoztatdsi helyzet: egy hosszantarté foglalkoztatdsi allapot noveli a
munkavallalok egyéni alkupozicidjat a preferencidik megvaldsitdsat, ill. akar a
munkaid6 hosszdnak megvalasztasat tekintve.

e Altaldnos szabdlyozasi kdrnyezet: a térvényeken feliil ide tartoznak a szervezeti és
szocialis kornyezet elemei is, melyek pozitiv és negativ aranyban egyarant
befolyasolhatjak a részmunkaid6s foglalkoztatas elterjedését.

e A szervezetben fellelhet6 munkavégzési mintdk: nem minden munkaltaté van
tisztaban a kilénb6z6 rugalmas foglalkoztatdsi formak (igy a részmunkaidd
alkalmazasanak) elényeivel, koltségekre vald hatdsaival, kdszénhetden a szervezeten
beltl fellép6 komplikacidknak és a részmunkaidds foglalkoztatds novelésével
emelkedé fix koltségeknek (amelyek végs6 soron névelhetik a munkaerékoltségeket).
A hagyomanyos foglalkoztatassal mikdéd6é munkaltaték a kedvezd nyugat-eurdpai
példak ellenére is ellendlinak a részmunkaidé kindlta rugalmassagi elénydknek
(kdszdonhetben az altalanos informaciéhianynak).

e A hdztartdsok Osszetétele: a részmunkaid6ben torténé munkavégzés szereplGi
sokszor annak fliggvényében hozzdk meg a munkaidére vonatkozé dontéseiket, hogy
milyen szerepet toltenek be a csaladban. A gyermekek szamdanak novekedése emeli a
részmunkaidében dolgozd nék szamat, a hazankban tapasztalhato altalanos 6regedés
és a népesség csokkenése azonban éppen ellentétes hatdst gyakorol erre.

e A haztartdsok gazdasagi helyzete: azok a csaladok, amelyek kisebb vagy nagyobb
pénzigyi gondokkal kiizdenek, sokkal inkabb hajlamosak dtmeneti megoldasokra (pl.
a részmunkaidében tortén6é munkavégzésre), azaz a gazdasdagi valsag okozta
nehézségek novekedésével a részmunkaid6s foglalkoztatds részardnyanak
novekedése varhatd, ebben az esetben azonban sokkal inkabb kényszervalasztasokrdl
és nem a munka-maganélet Osszhangjanak elérését szolgaldé megoldasardl
beszélhetilink.

o Az egyének személyes tulajdonsagai, kompetenciai, értékrendszere: a munkavallalék
— iskolazottsaguk, neveltetésiik, jovedelmi helyzetik fliggvényében — széleskoru
elképzelésekkel rendelkeznek munkavégzési szokdsaikra, altaldban munkavégzésiikre
vonatkozdan, mely leginkabb az orszdg nemzeti kulturajara vezethet6k vissza. Ennek
alapjan a hazai megkdozelités a karrier-k6zpontusagot sugallja, és nem csak a férfiak,
hanem a n6k esetében is.

A részmunkaidés foglalkoztatas kockazatai

Nem art figyelembe venniink, hogy kiilonb6z6 kockdzati faktorokkal lehet szadmolni a
részmunkaidds foglalkoztatas terén is:

e A legdltalanosabb és leggyakoribb kockdzat a részmunkaid6s foglalkoztatottak
fizetésével és egyéb juttatdsaval — illetve az ezekkel kapcsolatos hatranyos
megkiulonbozetés érzetével — kapcsolatos. Ezek a kovetkezmények azonban
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visszavezethet6k ipardgi, tevékenységi, munkakori szintre, ezek a munkavallalok
altaldban a munkaerG6-piaci atlagon alul fizetett munkakoroket toltik be ily modon.
Ezen tul a korcsoport és a dominans nem is indokolja az alacsonyabb bérszintet. A
kutatdsok alapjan az is kideril, hogy a részmunkaiddés munkavallalok elvarasai sokkal
inkdbb vonatkozndnak a béren feliili, teljesitményardnyos jovedelmekre (prémiumok
és jutalmak, potlékok, a kedvez6tlenebb munkakorilmények), mint a fix alapbér
novelésére. Ezen kivil szamos szocidlis juttatds hidanyardl is beszamolnak a
munkavallaldk.

e A szervezetben fellelhet6 munkakorilmények: a meglév6 — hagyomdnyos
munkavégzésre kialakitott — bérezési, képzési-fejlesztési, karriertervezési,

teljesitményértékelési rendszer nem alkalmazhaté a részmunkaid6s foglalkoztatas
esetén, a mddositott valtozat viszont szinte minden téren az atipikus munkavallalok
kardra valik, ezért altalanos elégedetlenség tapasztalhatd ezen a téren.

e A részmunkaid6 nem jelent védelmet a munkavéllalék szamara attél, hogy a
munkdjukat ne a standard napi munkaidében kelljen végeznilik. Sokkal inkdbb
jellemzd, hogy ezeket a munkatdrsakat az esti, éjszakai, vagy hétvégi m(iszakokban
taldljuk. Ezeken belil viszont az id6szakok allanddsaga jellemz6, azaz csak a hétvégén,
vagy csak az esti mUszakban torténé munkavégzés jellemzs, f6ként a heti 16 6ranal
kevesebbet dolgozdk kérében.

e A részmunkaid6ben dolgozék sokkal kevésbé vannak kitéve a feszitett munkatempd
és szoros hatarid6k okozta stressznek, rajuk emiatt nem is jellemz6 a nagyobb
munkavégzési sebesség, a teljesitménykényszer, a tulmunka vallalasa.

o A részmunkaidejli munkavégzés soran a munkavallalék nagyobb rahatassal vannak a
munkaval toltott id6tartamra, mint a teljes munkaidében dolgozdk, mivel sokkal
kevésbé jelentenek befolydsold faktort az olyan kiilsé tényezék, mint a vevdi igények,
a kollégak altal tovabbitott munka, a gépek sebessége, vagy a menedzseri kontrol. Az
elére nem lathaté zavarok sokkal kevésbé jellemz6ek az ilyen munkavégzés soran, igy
a munkavallaléktél sem varhaté el a teljes munkaid6ben dolgozdkra jellemzé
spontaneitds és kreativitas.

A részmunkaidés munkakorok jellemzéi

A részmunkaid6ben ellathatd munkakérékre dltaldnosan jellemzé a szegényesebb tartalom,
a gazdag munkakorok kovetelményeinek (munkakor teljessége, munkakor fontossaga,
autondmia, visszacsatolas) hidnya, az alacsonyabb elGrelépési lehetGségek, valamint a
képzések-fejlesztések lehetGségeinek elmaradasa. Az ilyen munkatdrsak altaldban nem
rendelkeznek tervezéi és felligyeleti felel6sségekkel, munkdjukat altaldanossagban nagyfoku
monotodnia, alacsony feladatkomplexitas és a problémamegoldasi készségek hidnya jellemzi.
Az ilyen munkavallalék gyakran szamolnak be kompetenciaik kihasznalatlansagardl.

31



A munkaltaték oldalardl leginkabb azok a pozicidk johetnek széba, mint a részmunkaidés
foglalkoztatds potencidlis teriletei, ahol a munkanak csak korlatolt mennyiségét tudjak
garantdlni, vagy esetleg tobb személy ellatdsaval kivanjak azt megoldani. Munkaltatéi
kompetencidk koziil mindenképp kiemelend6 a feladat ardnyos elosztdsanak képessége, a
munkaszervezés soran a megfelel6 mennyiségli és min6ségli er6forras biztositasa, valamint
a munkavallalok irdnydba tanusitott fokozott tolerancia. Szintén kritikus lehet a
helyettesithet&ség biztositdsa, mivel az ilyen célcsoportot célzd foglalkoztatas esetében még
inkabb jellemz6 az el6re nem tervezhet6 hianyzds. A korabban mar emlitett ESWT (2004-
2005) felmérés eredményei alapjan a magyarorszagi részmunkaidSs foglalkoztatas sokkal
kevésbé van hatassal a munkaszervezetre a kornyez6 orszagokhoz képest, igy nem sziikséges
komolyabb valtoztatas.

A lényeg minden részmunkaidés forma esetében ugyanaz: nem szabad elkdvetni azt a hibat,
hogy a részmunkaid6 csak papiron |étezzen, és valéjaban teljes munkakor ellatasardl legyen
sz6, csak kevesebb fizetésért. Tovabba nem veszithetjiik szem el6l a tényt, hogy 4 vagy 6
6raban sokkal hatékonyabb munkavégzést érhetilink el, kevesebb haszontalanul toltott
munkaid6vel, ehhez azonban a keretek szigori megtartasa szikséges.

A részmunkaidds foglalkoztatds gyakran jar egylitt mads, rugalmassagot biztositd formakkal,
igy pl. a hatdrozott idejd, vagy alkalmi munkavallaldssal, illetve munkaerd-kolcsonzéssel.
(EFILWC, 2007) Ez 6sszefligg azzal a hipotézissel, mely szerint azok a szervezetek, amelyek
mar legaldabb egy rugalmas foglalkoztatasi format bevezettek, nyitottabba valnak a tobbi
atipikus forma alkalmazasara is. Amire azonban a nemzetkdzi kutatdsok is felhivjdk a
figyelmet, hogy a rész- és teljes munkaid8s foglalkoztatdsok kozotti valtasok hazankban
szinte lehetetlenek, azaz az ilyen tipusi megolddsok Magyarorszagon véglegesnek
tekinthet6k, a benntik rejlé tovabbi, foglalkoztatdsi rugalmassag nem lehetséges.

A funkcionalis rugalmassag

A funkciondlis rugalmassag alkalmazdsa mellett sz616 nyomods érvként jelentkezik az, hogy az
alkalmazotti kor képességét tekintve multifunkcidssa valik és a képzések, fejlesztések révén
sokréti feladatmegoldasra valik alkalmassa (O’Reilly, 1994). Ez azt jelenti, hogy a széleskor(
kompetencidk elsajatitdsa révén a munkatarsak masok munkajat ugyanolyan magas
szinvonalon képesek elvégezni, mint a sajatjukat, és konnyebben birkdznak meg a
valtozasokkal is. Ennek kovetkeztében a vallalat konnyebben alkalmazkodhat mind az el6re
nem lathaté mindennapi szituacidkhoz, mind a kornyezetben el64allé valtozdsokhoz. A tudas
sokrétlivé tétele alatt a munkatarsak kompetencidinak (tudaselemek, képességek,
készségek) novelését, valamint mas feladatok ellatdsdra vald felhatalmazassal torténd
fejlesztést értjiik.

A sokrét(i szaktudas (multiskilling) Cordery (1995) szerint az aldbbi kategdridkba sorolhaté:

e Vertikalis tudasbdvités: az egyén kiilonb6z6, vezetbi és adminisztrativ szintek kozotti
tortén6 mozgasat segiti eld, a felhatalmazas egyfajta formaja.
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e Horizontalis tudasblvités: ez a szervezeten bellli tuddsmegosztds mas
szakteriletekrél és munkakorokbdl torténd tanuldst jelent. Két f6 csoportjat
kiilonboztethetjlik meg: az egyik a képességek szélesitése, amely olyan kompetenciak
elsajatitasat feltételezi, amelyek a f6 feladat ellatasahoz sziikségesek, azok
eredményességét elbsegité tényez6k. A mdsik csoportba a keresztfunkcionalis
ismeretek elsajatitasa keril, aminek lényege, hogy az adott munkatars mar tobb
szakterileten is kompetensen dontson a vitas helyzetekben.

o Mélységi tudasbbvités: olyan Osszetett és specidlis tudaselemek akvizicidja és
alkalmazasa, amely ugyanabban a szakmdban, vagy tudomanyagban taldlhaté meg.

e Széles tuddsspektrumu csoportok: olyan személyekbdl 4dll, akik egylttesen a
készségek és képességek széles spektrumat fedik le. A cél egy olyan hozzaérté
csoport létrehozasa kell legyen, akik kompetencidikkal maximalis mértékben tudjak
teljesiteni a munkakori kovetelményeket. Az ilyen csoportoknak két tipusa ismert: az
egyik egy olyan vezet6vel rendelkezd team, ahol minden személy mas képességekkel
rendelkezik, a masik tipus pedig autondém, sokrétli tudassal rendelkez6 egyének
csoportosulasa. A cél az, hogy ezek az er6sségeket és az ezt hordozo specialistakat oly
modon kombindljuk, hogy sziikség esetén megfelel6 tudasspektrumukkal megoldast
tudjanak adni a problémas kérdésekre.

A munkaeré hatékonysaganak novelésében vald szerepvallaldshoz a funkciondlis

rugalmassag olyan ,terepet” igényel, ahol a meglév6é szervezetnek — a munkaer§
kihasznaltsagat tekintve — még vannak tokéletlenségei. Ezek olyan tényezdbk

eredményeképpen adddnak, mint pl. a munkaer§-sziikséglet természete, a szervezet mérete
és Osszetettsége. Ha a szervezet minden tagja minden idGpillanatban maximalisan terhelt, a
funkcionalis rugalmassag kiaknazasa a munkaer§ hatékonysaganak novelése érdekében
korlatozott. A szlikséglet természetébdl kovetkez6en tapasztalhatjak a dolgozdk az ,lres-
id6ket”, és ezért nem is dolgoznak teljes er6bedobassal, maximalis teljesitményt nyujtva. A
termelékenység csak abban az esetben ndévelhetd, ha képesek vagyunk a munkaeré-
allomany - szlikségletek szerinti - Ujrafelosztasara.

A szolgaltatdsok jellemz6i kdzé tartozik, hogy a munkaeré terhelése az esetenként jelentkezé
szilkséglet  flggvénye, ennél fogva a  funkciondlis rugalmassag  okozta
termelékenységnovekedés el6fordulasi valdszinlisége nagy. Természetesen mind a
sziikségleti mintdk, mind az el6rejelezhetbség teriiletén el6forduld varidcidk fontos szerepet
toltenek be: amennyiben a sziikséglet nem egyenletes és nem is jelezheté el6re,
meglehet6sen bonyolult a sziikséges alkalmazotti [étszdm pontos el6rejelzése. Ha azonban a
sziikséglet elGrelathaté modon valtakozik (szezonalitds), a numerikus rugalmassag eszkozei
(pl. részmunkaidds alkalmazas, munkaerd-kolcsonzés) jo alternativat jelenthetnek. Amikor a
szilkségletek nem el6rejelezhet6k, a funkcionalis rugalmassag kindl szinte azonnal
alkalmazhaté megoldasi lehet6ségeket. Kisebb, vagy komplexebb szervezetekben a
munkaerd-allomany tevékenységek szerinti Ujraalakitasanak képessége kiilonésen hasznos
lehet, amennyiben a munkaer6-kolcsonzés nem lehetséges. Példaul egy kisméretl
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szervezetben a funkcionalis rugalmassag lehet6vé teszi a kisebb alkalmazotti Iétszammal, de
nagyobb draszamban torténé munkavégzést.

A termék vagy szolgdltatds személyre-szabottsaganak foka szintén meghatdrozé. Ahol ez
magas szintl, meglehet8sen nehézkes az elérejelzés a munkaerg-sziikségletet illetéen, mivel
a tevékenységeket a vevéi kdvetelményeknek megfelelSen kell alakitani. igy a munkaerd — a
sziikségleteknek megfelel6 tevékenységeken keresztiili — fejlesztése teszi lehet6vé a
munkaerd eredményesebb felhaszndlasat.

A témadval foglalkozd szakirodalmi munkak két nagy csoportot kiilonboztetnek meg: az els6
kategdria a funkcionalis rugalmassagot a munka humanizdldsaval allitja parhuzamba,
mindezt a munka nagy szélességi és mélységi tagozdsaval, a megnovelt munkabiztonsaggal
és az alkalmazottak szdmdra nyilé — a képességek fejlesztését szolgalé — lehetGségekkel
képzeli el (pl. Cross, 1986. vagy Wickens, 1987). A masodik kategdria negativ aspektusai a
munka Ujraszervezésével és munkamennyiség fokozddasaval pdarosulnak. A munka
Ujraszervezése ijeszt6 lehet, f6leg azoknak a munkavallaléknak, akik addig viszonylagos
bebiztositott jogokkal rendelkeztek munkdjukban, ill. akiknek allasbiztonsagdt nem
fenyegették a nagyobb eredményességre iranyuld fejlesztések (Carnall, 1982, Cordery,
Sevastos, Mller és Parker, 1993). Azokban az ipardgakban, ahol a szakmai identitds eszméje
erds (Shamir, 1975), nagyobb az esély a funkcionalis rugalmassag bevezetésére. Allan (1998)
szerint a munkamennyiség fokozdsa negativ hatdsokat eredményez: a nagyobb technikai
eredményesség a munkaerd6-allomany joléte és egészsége teriletén mutat koltségeket, pl. a
stressz, a munkahelyi balesetek novekvé szdma és a nagyobb munkaerGpiaci fluktuacié
kovetkeztében.

Riley, Gore és Kelliher (2000) empirikus kutatasaik eredményeképpen megfogalmaztdk, hogy
a szervezetek szdmdra specidlis indokok szikségesek a funkcionalis rugalmassag
bevezetéséhez. Esettanulmanyuk alapjan a koéltségcsokkentés és a hatékonysag novelése
voltak a legfontosabb motivald tényez6k. Bar a munkaerd-biztositassal kapcsolatos kérdések
nem voltak a leglényegesebbek, mégis madasodlagos motivatorként jelentkeztek. A
funkcionalis rugalmassag olyan problémamegolddé mechanizmussd valt, amely szoros
kapcsolatban 3all a munkaer6-allomany biztositasaval és megtartasaval. Az allomany
rugalmasabb alkalmazdsa pedig a fiatal, frissdiplomas munkavallalok esetében nagyobb
hatékonysagot tesz lehet6vé.

A funkciondlis rugalmassag szamos dimenzié mentén megvaldsithaté: ilyen pl. a szélességi és
mélységi Osszetettség. A szélesség az alkalmazottak bevonasanak mértékére utal: mig az
egységen belll bevont Osszes alkalmazott esetén az Gsszetettséget szélesnek, a néhany tag
bevondsa esetén szl(iknek nevezzilk. A mélység jelentése, hogy az atcsoportositott
alkalmazottak esetében kikt6l varjak el a teljes felcserélhetGséget (akiket ki is képeznek erre
a célra), és kik esetében szamolnak pusztan csak tdmogatassal, segitséggel. Nagyfoku
mélység esetében az atképzett munkatarsak teljes mértékben képesek a meglévé adllomany
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helyettesitésére, mig ennek alacsony mértéke esetén a rugalmas dolgozok csak tamogatast
nyujthatnak bizonyos feladatok esetén.

A funkcionalis rugalmassag megvalésitasanak sikerességét befolyasolé tovabbi tényezs az,
hogy a bevezetés oOnkéntes, vagy kotelezd jellegl. A kutatdsok azt mutatjak, hogy az
Onkéntes verzid altaldban sokkal sikeresebbnek bizonyult az alkalmazas soran: a
munkatarsak a felkinalt lehet6ségekre sokkal pozitivabban reagaltak, mint a kierészakolt
valtoztatasi kisérletekre. (Finna, 2007)

Mikoézben szamos jelentés késziilt a numerikus rugalmassdg jellemz&inek alkalmazottak
korében végzett vizsgdlatairdl, a funkcionalis rugalmassag témakorében ugyanez elég sz(ikos
hatteret kinal, és a fellelhetd irodalmak tobbsége a folyamat menedzselésére fékuszal. A
Rugalmas Vallalat modellje (Atkinson, 1984) is tartalmaz utaldsokat az ily mddon
foglalkoztatottak specialis menedzselésére. A funkciondlis rugalmassag az allando, képzett —
relative allasbiztonsdgot élvez6 - munkatdrsak bevonasaval érhet6 el, mig a numerikus
rugalmassag tekintetében a periférikus, kénnyen megszerezheté6 munkaerd-allomany johet
szOba, akik esetében allasbizonytalansagot feltételezhetiink (Pollert, 1987).

A funkcionalis rugalmassagnak tehat - kiilonésen a menedzseri munkakoérokben -, a képzés-
fejlesztés az egyik kozponti kérdése. Mutari és Figart (1997) szerint az alkalmazottak
képességeinek sokrétlivé tétele a funkciondlis rugalmassag hasznalatanak lényegi eleme. Ez
egy folyamat, amely soran a munkatdrsakat a feladat skala elemeinek ellatasdahoz sziikséges
képességekkel és készségekkel ruhdzzak fel (de ez kiilonbozik a munkakor-szélesitéstél - ahol
egy munkatdarsnak szintén tobb feladatot kell elldtnia -, hiszen itt a szlikséges
kompetencidkkal is felruhdzzak a dolgozdkat). A tobb teriileten vald jartassag feltehetéen
nagy befektetést kivan a munkaaddk részérGl: a képzések és fejlesztések ugyanis elég
jelentGs raforditasokat igényelnek (Farnham és Horton, 1997).

Brusco, Johns és Reed (1998) egyetértenek abban, hogy a munkavallalék szdmara kijelolt uj
munkateriilet Osszes kompetencidja nem szikséges ahhoz, hogy az ebbél szdarmazd
hasznokat maximalizalni lehessen. Bizonyitékul szolgdl ehhez az is, hogy véleményiik szerint
szamos szolgdltatéi kornyezetben m(ikodé vallalatnal a kereszttréningek — amelyek képessé
teszik a munkatarsakat egymads kolcsonds helyettesitésére — nagyfokd megtakaritast
eredményezhetnek. Kutatasaik szerint a kereszttréningek 50%-a mar elégséges a lehetséges
megtakaritasok 80%-anak eléréséhez.

A funkciondlis rugalmassag egyik eredménye lehet a motivacio teriletén elért fejlédés,
melyet leginkabb a munkakorok attervezésével (rotacid, munkakor-gazdagitas) érhetnek el,
hiszen ezdltal a pozicidk tobbféle feladatot, nagyobb autonémiat és felel6sséget kinalnak, és
kevesebb rutinmunkat igényelnek. Albizu (1997) szerint a funkcionalis rugalmassag a
szervezetben talalhatd nagyszamu hierarchiaszintet is csokkentheti, és ennek kévetkeztében
sokkal hatékonyabb kommunikaciot, valamint gyorsabb reagalast eredményez. A vonalbeli
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menedzserek szamanak redukdldsaval pedig alacsonyabb koltségszint és kevesebb
adminisztrativ teher jellemezheti a miikodést.

Madsik oldalrdl a funkcionalis rugalmassag jelentés human téke (féként képzési-fejlesztési)
beruhazdsokat igényel, valamint a munkdltaté és munkavallalé kozotti folyamatos
kommunikdciét feltételez. Pl. a magyar szakképzési rendszer kdvetelményeinek kialakitasa
soran, szamos szakteriilet k6z6s halmaza felkészit a rugalmas alkalmazas feltételeinek
megteremtésére. A kdzos alaprél viszonylag alacsony raforditassal lehet a specialitasokat
elsajatitani. Fennallhat a veszélye tovabba a munkatarsak — a tudasfelhalmozas és a karrier
kozotti 6sszhang hianya miatt fellépd — elégedetlenségének, vagy esetleg elvandorlasanak
(tudaselszallitds). Végs6 soron az alkalmazottak, ill. érdekképviseleti szervek korében is
ellenallast valthat ki a munkakorok hatarainak ilyen médon torténd kitolasa.

Az atipikus foglalkoztatasi formak illeszkedése az iizleti célokhoz

Az alabbiakban 6sszefoglaljuk, hogy miként jarulhatnak hozza az egyes formak a szervezetek
stratégiai szint( Gzleti céljaihoz.

2.2. sz. tablazat: Atipikus foglalkoztatasi formak illeszkedése az lizleti célokhoz
Forrds: Finna-Forgdcs, 2010

Uzleti célok Rugalmas megoldasok

Uzletmenet- A rugalmas foglalkoztatds, példaul a tdvmunka és a
folytonossag biztositasa | munkakdrmegosztas lizletmenet-folytonossagi tervbe vald
felvétele, és a felkésziilés e megoldasok alkalmazasara
nagyban hozzajarul a kiils6 gatlé tényezék — pl. influenza virus,
kozlekedési nehézségek — bekovetkezésekor a folyamatos
mUkodés biztositdsahoz.

Szélesebb A rugalmas foglalkoztatds, példaul a tdvmunka és a
munkaer@piac elérése, | munkaid6keret alkalmazasaval bevonhatdk olyan
hatékonyabb toborzds | munkavallalék is a munkavégzik korébe, akiket mindeddig a
vallalat nem tudott alkalmazni konzervativ foglalkoztatasi
formaban, pl. végzés el6tt allé egyetemi hallgatdk és
frissdiplomasok gyakornoki programijai.

Versenyképesség A rugalmas foglalkoztatds, példaul a szezonalis munkavégzés
javulasa és a részmunkaidé lehet6vé teszi a valtozo piaci és tarsadalmi
kornyezethez val6 gyors alkalmazkodast, amely a vallalatot
versenyel6nyhoz juttatja a konkurens cégekhez képest.

Munkavallaloi A munka-maganélet egyensuly javulasaval a munkavallalok
elégedettség javulasa korében novekszik az elégedettség, javul a munkakedy,
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motivacio és ezaltal a személyes hatékonysag.

Vallalati hirnév A megvaltozott munkaképességl munkavallaldk
javuldsa, tarsadalmi foglalkoztatdsaval a vallalat hozzajarul az esélyegyenlGség
felelGsségvallalas noveléséhez, ezaltal a tarsadalmi felel6sségvallalas

erdsitésével javul a cég hirneve (goodwill).

Koltséghatékonyabb A rugalmas foglalkoztatds, példaul a tdvmunkahaz és
mukodés munkaid&keret lehetévé teszi a munkaltatéi igények és a

munkavallaléi kindlat hatékony 6sszehangolasat.

Nemzetkozi helyzet az atipikus foglalkoztatds terén

A szakirodalom attanulmdnyozasa soran célunk az volt, hogy megismerkedjiink a nemzetkozi
legjobb gyakorlatokkal a fiatal diplomdsok atipikus foglalkoztatasa teriiletén. Bar minden
fejlett orszagban hasonléképpen eléregedd tarsadalom problémajaval kiizdenek, de ezen a
specifikus terlleten nem tortént jelentSs kutatas, igy az eredmények felhasznalhatdsaga is
korlatozott. Az eddigi munka sordn szamos orszagban — hasonléan Magyarorszaghoz —
taldlkoztunk olyan szabalyozassal, amely 6sztonzi a fiatal munkavallaldk foglalkoztatasat, de
ezek nem specifikusan a palyakezdé értelmiségre vonatkoznak.

A nemzetkdzi gyakorlat irodalmanak attekintése alapjan részletesebb ismeretekre tehettlink
szert az atipikus foglalkoztatassal kapcsolatos feltételekrdl, teriletekrél, munkakorokrél,
amely nagymértékben egybe csengett a sajat megallapitasainkkal. E kutatasok attekintése
alapjan bizonyossagot nyertiink arrél, hogy az altalunk javasolt két forma (tdvmunka és
részmunkaidds foglalkoztatds) nemzetkozi szinten is eredményes megoldast jelent a fiatal
generaciék munkaer6piacra tortén6 bevondsara, a foglalkoztatdsi rdta novelésére. Ezt
egésziti még ki a hatdrozott munkaidejl szerz6déssel térténd foglalkoztatas, mely a széls6
korcsoportokban (a fiatalok és/vagy az idGsek kozott) kilondsen elterjedt.

A harom forma esetében az aldbbi terileti jellemz6ket tudjuk kiemelni az elmdult 10 év
vonatkozasaban (Hars (2011) trendelemzései aIapjénG):

e Hatdrozott ideji szerz6déssel tortén6 foglalkoztatds: Nyugat-Eurdpaban
egyértelmlen novekszik ennek a formanak az ardnya (UK kivételével, ahol
bizonytalanabb a trend), Eszak—Eurépaban ugyanakkor csékkenni latszik az ilyen
modban torténd alkalmazds (Svédorszag kivétel ez aldl). Ha Dél-Eurdpat tekintjlk,
Olaszorszag és Portugdlia egyértelmlen az élen jar, Spanyolorszagra ez nem
mondhatd el, Gorogorszagban nem lehet trendet meghatarozni. Kelet-Eurépaban

e Nehézséget okoz a nemzetkozi statisztikdk Gsszehasonlitdsakor, hogy az egyes orszdgokban mds és mads
definicidkat alkalmaznak az atipikus formakra és ezen belil a kiilonb6z6 tipusokra, igy a tartalmi eltérések miatt
az 0sszevethetGség is megkérdbjelezhetd, ezzel egylitt a trendek és az élvonalbeli orszagok kiolvashatéak.
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alapvet6en alacsony az atipikus foglalkoztatas aranya (kivéve Lengyelorszagot), de a
szomszédos orszagokban (Szlovakidban és Szlovéniaban) mar az elmult években
novekedés volt tapasztalhatd, ez lehetSséget nyujt szamunkra a jo példa kozvetlen
megfigyelésére.

e Részmunkaid6s foglalkoztatds: a nem normal munkaidében torténé foglalkoztatds
esetében nagyok az egyes orszagok kozotti kiilonbségek: mig az északi orszdgokban
magas a részmunkaid6ben foglalkoztatott fiatalok aranya, addig a nyugati allamok
vegyes képet mutatnak. Hollandia magas foglalkoztatdsi szintje egyértelm( példa
arra, hogy milyen elénydket hordoz ez a fajta alternativ forma, ugyanigy magas a
fiatalok ilyen mdédon torténd munkaerdpiaci jelenléte az Egyesiilt Kirdlysagban és
Izlandon. Dél-Eurdpaban a részmunkaid6s foglalkoztatds aranya Olaszorszdgban és
Spanyolorszdagban mutat pozitiv valtozdst, Gorogorszagban nem volt azonosithatd
semmilyen irdny. A tobbi régidban a részmunkaid6sdk aranya alacsony, kifezetetten
kevesen vannak ilyen atipikus fiatal foglalkoztatottak Kelet-Eurépdban. Kiemelendé,
hogy a ndék tulsulya ebben a korosztdlyban is megmutatkozik a részmunkaidds
foglalkoztatottak kozott. Hars (2011) szerint ez a forma a munkaer6piacra |épés
folyamatanak meghatarozé jelent6ségl része, ebbdl arra kovetkeztethetlink, hogy a
frissdiplomdsok szamara alkalmas maddja lehet a munkaerdpiac viszonyaihoz valé
alkalmazkoddsnak.

e Tavmunka: Nemzetkozi szinten az otthon végzett munkdban nemek kozotti
kilonbséget nem sikerllt kimutatni. Alkalmazdsdban az orszagok kozott viszont
szamottevd eltérések figyelhet6k meg: a rossz hir, hogy Kelet-Eurdpa, és ezen beliil
Magyarorszag a legalacsonyabb értékeket mutatja. Ahol a legmagasabb aranyu volt
az ilyen tipusi munkavégzés, az Dania, Hollandia, Ausztria, valamint Luxemburg.

Bar Hars (2011) szerint Magyarorszdgon kiléndsen alacsony az atipikus foglalkoztattak
aranya, és terjedésének korlatai sem vildgosak, de Osszességében az idézett vizsgalat
eredményei is visszaigazoltdk a feltételezéslinket, mely szerint a meglév6 foglalkoztatasi
gyakorlat a leginkdbb meghatarozd az atipikus formak bevezetéséhez kapcsolddé attitlidben.
akz azt jelenti, hogy miutdn arra legaldabb egy, de inkabb két forma bevezetése kapcsan
pozitiv tapasztalatokra tettek szert a munkaadék, ennek nyoman kénnyebben nyitnak a
tobbi alternativ munkavégzés irdnyaba. Erre pedig alkalmas alanyok lehetnek a frissdiplomas
palyakezd6k, akik specidlis jellemz6ik révén megfelelnek a rugalmas foglalkoztatas
kovetelményeinek.

2.2. Az Y generacio altalanos jellemzéi a szakirodalom alapjan

A tehetségmenedzsment az utdbbi évtized egyik leghangsulyosabb EEM teriilete, de a 2008-
as gazdasagi vilagvalsagot kovetben, a szervezetek mindennapi életében — az egyre élesedd
versenyhelyzet és a ndvekvd innovacidés nyomds miatt — még inkabb megnétt a terilet
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jelent&sége, a nagyobb profittermel6 képességgel rendelkez6 tehetségek megtartdsa kritikus
tényez6évé valt (Daruka, 2012a). Tobb nemzetkozi (példaul PricewaterhouseCoopers, 2010)
és hazai (példdul Nagypadl, 2010) felmérés szerint a tehetségek menedzselése az egyik
legfontosabb emberi er6forras tevékenység a jov6ben. A Boston Consulting Group és
European Associaton for People Management altal végzett, egész Eurdpara kiterjed6
vizsgalat eredményei szerint a legfontosabb jovébeli feladat a tehetségek menedzselése,
azonban jelenleg még korlatozott az ilyen irdnyu tevékenységek és programok elterjedtsége.
(Strack et al, 2009)

A munkaerdpiacon jelenlév6é generacidk manapsag mutatjak a legnagyobb sokszinliséget,
hiszen egyszerre vannak jelen a baby-boom, az X, az Y és néhol mar a Z generacid képviselGi
is. Bar azt szamtalan forrasbdl olvashatjuk, hogy milyen eltéré értékekkel, magatartasi
formakkal és teljesitménnyel rendelkeznek ezek a korcsoportok, és ezdltal milyen
problémadkba Utkdzhetnek a munkavégzés illetve az egylttm(kodés soran, abban a szakért6k
és a kutatasok is egyetértenek, hogy a kiilonbségek helyes menedzselése komoly sikereket
és atlagon fellli produktivitast eredményezhet. Ehhez azonban ismerniink kell, hogy melyik
generacié milyen munkavégzési jellemzGkkel bir, illetve melyek azok a motivaciés tényezék,
amelyekkel kihozhato beldlik az a bizonyos ,,plusz”.

Az aldbbiakban attekintjik, hogy mi hatdrozza meg az egyes korcsoportok viselkedését,
munkahoz valdé hozzaallasat, valamint azt is, hogy milyen eszkdzokkel vehetjik ra a
kiilonb6z6 generacidkat, hogy az esetleges konfliktusos helyzeteken atlépve, 6sszefogjanak a
szervezet céljainak megvaldsitasa érdekében. Amit mar el6re leszogezhetiink: az allanddan
valtozo kornyezet kezelése mellett a generacidk komplex motivaldsa is rugalmas stratégidkat
és viselkedésmintdkat igényel a HR szakemberektdl.

Az aldbbi tdblazatban nyomon kovethetjiik a kilonb6z6 jellemzbékkel biréd generacidk
jellemzGit, habar a minta az amerikai dllampolgérokra igaz tulajdonsagokra vilagit ra (és igy
van ez a szakirodalomban fellelhetd legtobb tipoldgia esetében is), j6 alapot jelent a téma
vizsgalatahoz.

2.3. sz. tablazat: A kilonb6z6 generacidk jellemzGi (az USA-ban)
Forrds: Balla, 2012

Kritériumok Veteranok Baby-boom X generacié Y generdcio

., Els6 a munka Felemelkedés Hangulat és Fizetés
Munkaértékek ,
rugalmassag

Konformizmus, Realizmus Pesszimizmus Optimizmus

Kemény munka .
Kulcsértékek, Kemény munka Onallésag Teljesitmény

preferencidk | Onfeldldozas
Csapatorientacio Kockazatvallalas és  Anyagiassag

Szabalykovetés vallalkozdkészség
Kitartas-
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Viszony a
technoldgiahoz

Igény

Erkolcsi
motivacio

Viszony a
hatalomhoz

Osztonz6 eré

Képzés

Karrier

Elsé a kotelesség

A hatalom és
tekintély
tisztelete

Becsllet

Félelem,
visszautasitas

Kiszamithatdsag,
stabilitas

»Tapasztalatat
elismerjlik és
jutalmazzuk”

A hatalom
tisztelete

Az elégedettség,
hogy megy a
munka

,Engem nem
tdmogattak,
mégis keményen
tanultam a sajat
hibaimbal.”

Maradandot
alkotni

Bevonas
Lojalitas a céghez

Egészség és jolét
megbrzése

Személyes fejlédés

Igény a
megismerésiikre

Személyes kihivas,
megmérettetés

»A személye,
hozzajaruldsa fontos
a sikereink
megvaldsitdsdhoz”

A hatalom
elutasitasa

Pénz, rang,
elismerés, iroda

,Ha tul sokat
oktatsz, el foglak

Il'

hagyni

Kiemelkedés,
el6relépés a cégen
beldl
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Kis hatalmi
tavolsag

J6é hangulat

Munka-maganélet
egyensuly

Tajékozottsag

Hozzaért6 vezetd
igénye

Fliggetlenség

Valtozasok
elfogadasa

Jartassag a
technoldgidakban

Visszajelzés

,Itt nincsenek
felesleges
szabalyok,
formalitasok,
csinald a magad
madjan!”

A kozvetlen
irdnyitas
elutasitasa

Szabadsag a
végrehajtasban

,Minél tobbet
tanulhatok, annal
tovabb maradok.”

Munkaerd-piaci
karrier — ,ha nem

|”

itt, akkor masho

makacssag
Bizalom

Tarsadalmi
kotelezettségek

Folyamatos
visszajelzés
igénye

Virtuozitas a
technoldgidkban

Struktdra

,Hozzad hasonlé
kreativ és
nagyszerd
emberekkel fogsz
itt dolgozni!”

Tradicidk
tisztelete

A munka értelme
és jelentésége

,Eletstilusom a
folyamatos
tanulas.”

Parhuzamos
karrier — egy
id6ben tobb
terlleten




A nyugdijba Nyugdijba vonulas, Megtartas, Toborzas és

vonulas részmunkaidd, fejlédési igények tartalmas munka
HR kihivasok | tamogatdsa szemléletformaléas kielégitése, biztositasa

és készségfejlesztés  munkakornyezet
biztositasa

Az Y generdciés munkavallalékat legegyszerlbben ugy lehet jellemezni, mint a munka
fogyasztdi. Megfontoltan, céltudatosan és kovetkezetesen épitik karrierjiiket, folyamatosan
informdcidkat gylijtenek a munkaerdépiacrél és leend6 munkahelyikrél, értékelik azokat,
Osszehasonlitanak és elemeznek, igy végs6é soron vilagos preferencidkkal rendelkeznek.
(Szilagyi, 2010) Nagyon fontos jellemzgjiik, hogy viszonylag konnyen és gyakran képesek a
valtoztatdsra (igy a munkahelyvaltasra is), valamint hogy kiemelt érték szamukra a munka-
maganélet egyensuly fenntartdsa. Igényesek és komoly elvardsokkal Iépnek fel a
munkaaddkkal és sajat magukkal szemben is, ugyanakkor hianyzik bel6lik az aldzat a
munkaval és a munkahellyel szemben.

Abban is kiloénbbdznek az el6z6 generdcidktdl, hogy nagyobb vdagyat éreznek a csaladias
légkor és az élvezetes kornyezet irant — a munkahelyen is. J&I t(irik, s6t kedvelik a
valtoztatdsokat, igy nem lényeges szamukra az egyéni munkavégzés vagy a fizikai kotottség
sem (adott munkahely és munkaasztal, fix munkakoriilmények), sokkal szabadabban
mozognak, igy a kiilénb6z6 rugalmas munkaformak kivalé alanyai lehetnek.

Az Y generdcios fiatal sokszor ugy gondolja, hogy szivesebben dolgozik egyedil, nem bizik
meg mas munkajaban, csak a sajatjat tartja megfelelének. A vizsgalt generacid tagjai ismerik
egymast, mégsem biznak meg egymadsban. Baratok, de a munkdban ellenfelek. Sok esetben
nem akarjak keverni a munkat a maganélettel. Ez 6sszefligg azzal a réluk kialakult képpel,
hogy a bardataikhoz lojalisabbak, mint allasaikhoz, munkahelyeikhez. Illetve megjelenik az
egyensuly kérdéskore is, amely naluk azt jelenti, hogy nem szeretnék szileik hibajat
elkovetni, a maganéletik és a munkdjuk kozott egyensulyt szeretnének. ,,Nem azért élek,
hogy dolgozzak, hanem azért dolgozok, hogy élhessek!” Ebben az egy mondatban egyszerre
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jelenik mega felelGsségtudat (,igen, dolgoznom kell”), az egyensulyra vald torekvés és az a
tény, hogy a klasszikus Y generdcios fiatal szeretne idGt arra, hogy éljen. Legyen megfelel6
szabadideje, tudjon utazni, amelyhez a pénzt természetesen munkaval keresi meg, tudjon
kikapcsolédni, szdrakozni. Ugyanakkor ugy gondolja, hogy ha munkardl van szé, akkor
komolyan kell venni mindent, tuddsa legjavat szeretné kihozni mindennap, amelyet a
technikai vivmanyok segitségével, sokkal egyszer(ibben és ezaltal gyorsabban képes

megvaldsitani kollégainal.

Az egyszer( és gyors megoldasok mellett szereti hasznalni a kreativitasat, olyan helyet keres,
ahol kihasznalhatja innovativ vénajat. Sziiksége van a szabadsagra a munka teriiletén is, hogy
gondolatai is szabadda valjanak, hogy olyan oOtletekkel alljon el6, amiket barmikor tud
vallalni. Ezek az innovativ Otletek azonban csak olyan helyeken kerilhetnek felszinre, ahol
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szlikség van rajuk, tehat elmondhato, hogy keresik a kihivasokat, érdekli 6ket a problémak
megoldasa.

Ebbdl kifolydlag a munka megbecsiilése és értelme szdmukra nagyon fontos, szeretik latni
azt, hogy amibe id6t és energiat fektettek, az megtéril és pozitiv valtozas valdsul meg.
Alapvetéen jellemzi 6ket a pozitiv hozzaallds, ennek ellenére manapsag egyre tdbb olyan Y
generdcios fiatallal lehet talalkozni, aki pesszimistabb, nem latja mindennek a pozitiv oldalat.
Erre leginkdbb azért lehetséges, mert a gazdasagi, tarsadalmi, politikai helyzet rajuk is kihat,
illetve sokan a magyar mentalitassal magyarazzdk ezt a tényt, hogy a magyarok mindig
panaszkodnak, mindenben csak a rosszat latjak. Ok azonban a tarsadalomnak még csak kis
szegmensét jelenitik meg, igy altalanossagban még mindig az optimizmus jellemzé.

A pozitiv hozzadlldson és nyitottsdgon tul még egy fontos jellemz6t megfigyelhetiink, ez
pedig a tanuléképesség. Nyitottak az Ujra a tanulas terén is, szeretnének szakmailag fejlédni,
egyre tobbet és tobbet tudni. Szivesen vesznek részt tréningeken, amelyeket manapsag a
cégek kihaszndlnak és egy tehetséges fiatalbdl par év alatt egy szakmailag kifogastalan
kozép- vagy fels6vezet6t ,nevelnek” ki. (Szabo, TDK 2012)

Ok azok, akik mar a szamitégépek és az internet vildgdban néttek/nének fel, sajat
szamitégéplik, mobiltelefonjuk van, blogokat irnak (Asthana, 2008), igy a technika
vivmanyaihoz valé hozzaallasukra mindenképpen a nyitottsag és a teljes kord elfogadds és
jartassag, s6t virtuozitds a jellemzS. Eppen ezért mdas néven Digitalis generacidként is
emlegetik 6ket, de manapsag mar kezd elterjedni a Net generacié megnevezés is. Szamukra
mar természetes a fels6foku végzettség, ebben a korosztalyban a legmagasabb a diplomasok
aranya, 6k a legképzettebb generacid. Talan ebbdl kifolydlag is hihetetlen magabiztossag
jellemzi 6ket, amely tarsul a vallalkozé kedviikkel, igy nagy teljesitményre lehetnek képesek
(Tolbize, 2008).

A f6 befolydsold kornyezeti tényez6k is korszakonként valtoztak, illetve az ezekhez
kapcsolédo torténelmi események is hozzajarultak ahhoz, hogy mindegyik generacié mas és
mas kortlmények kozott néjon fel, értékrendjeik kis vagy nagymértékben eltérjenek
egymastdl, majd pedig a munka teriletén is kilonbségek mutatkozzanak meg az egyes
generacidk kozott.

Hasonldsdgok és kiilbnbségek a munkavégzés teriiletén

Az egyes generacidok kozotti kilonbségeket, valamint a munkaer6piacon legfrissebb, Y
generacié sajatossagait akkor tudjuk kénnyen meghatarozni, ha kialakitunk egy altaldnos
szempontrendszert, amely szerint vizsgalhatjuk az egyes generdacidkat. Négy kiilonb6z6
szempontot emeltiink ki, ezek a munkahoz valdé hozzaallas, lojalitas, tisztelet és tekintély
kezelése valamint az, hogy az egyes generdacidk hogyan allnak a tanulds témakoréhez.
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Munkahoz valé hozzaallas

A munkdhoz val6 hozzaallassal kapcsolatban sok sztereotipia él az emberek fejében az egyes
korosztalyokrol. Az emberek tobbsége szamara az elfogadott hozzaallas mindig az lesz, amit
6k is képviselnek. igy az idésebb generdcio sziilottei szdmdra a fiatalok az X és az Y generéacid
képvisel6i sokszor lustanak tlnnek, azonban ez forditva is megjelenik, a fiatalok a
veterdnokat és a baby boom korosztdlyt tartjdk munkamdniasnak, vagy a nem
legeredményesebb maddszerrel dolgozé munkavallaléknak. A sztereotipizalas arra is kiterjed,
hogy az egyes generdciok mit tartanak fontosnak, mig a baby boom korosztalyt
folyamatorientdltként tartjdk szamon, addig az Y generdciét mar mindenképpen
eredményorientdltnak tartjak. (Tolbize, 2008)

A sztereotipidkon tul az eltéré hozzadllas abban is megfigyelhet6, ahogyan az egyes
generacidk a sikerrdl, illetve annak alkotéelemeir6l gondolkodnak.

2.4. sz. tablazat: A munkahelyi siker alkotéelemei
Forras: Deal, 2007

Veteranok Baby boom generacid X generacid Y generdcio
hatdrid6k tartasa szamitégép hasznalata szamitogép szamitogép
(84%) (82%) hasznalata (79%) hasznalata (66%)
Uj dolgok tanuldsa Uj dolgok tanuldsa hatarid6k tartdsa hatarid6k tartdsa
irdnti vagy (84%) irdnti vagy (80%) (75%) (62%)
kijonni az kijonni az emberekkel  Uj dolgok tanuldsa multitasking (62%)
emberekkel (81%) (78%) iranti vagy (74%)
szamitdgép hatarid6k tartdsa vilagos beszéd Uj dolgok tanuldsa
hasznalata (78%) (77%) (72%) irdnti vagy (58%)
vilagos beszéd (78%) szervez6készség (73%) kijonni az vilagos beszéd (55%)

emberekkel (71%)

ElkGtelezettség

A munkahoz vald hozzadllas szorosan Osszefligg a lojalitas, elkotelezettség kérdéskorével is,
e tekintetben a korabbi generaciék magasabb értékeket mutatnak (Id. 2.3. sz. dbra).
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2.3. sz. abra: Lojalitasbeli kiilonbségek a generaciok kozott (,,Aktualis munkahelyén maradna nyugdijazasig”)
Forrds: Deal, 2007

Az Egyesiilt Allamokban késziilt felmérésben arra kérdésre keresték a valaszt, hogy mely
generdcié mennyire lojalis a vallalatahoz, kik azok, akik az aktudlis munkahelylikbn
maradnanak a nyugdijazdsukig. A kapott értékeket fenntartdsokkal kell kezelniink, az
azonban nyilvdnvaléan latszik, hogy ahogyan haladunk a fiatalabb generacidk irdnydba, lgy
egyre inkdbb megjelenik az igény mas munkahelyek, poziciok megismerésére, parhuzamos
karrierek épitésére. Mig a veterdnok és a baby boom generdcid kifejezetten lojalisnak
nevezhetd, addig az X és Y generdcié mar kevésbé. Ez magyarazhaté azzal, hogy tisztdban
vannak azzal, hogy a munkahelylikhoz vald ragaszkodas, a hliség nem minden esetben tarsul
a biztonsaggal is.

Hatalom és tekintély

A tiszteletet és a tekintélyt sem kezelik ugyanigy a generdciok, mindannyian fontosnak
tartjak ezeket a fogalmakat, azonban mas jelentéseket értenek alatta. A titulusokat tekintve
is kilonbségek mutatkoznak az egyes generacidk kozott, mig az idGsebbek szamara
fontosabbak a megnevezések, a pozicid, amit betdltenek, addig a fiataloknal mar ez kevésbé
jelenik meg. Ez valdszinlileg azért lehet igy, mert az idésebb korosztdly a hierarchikus
szervezeti formdban érzi komfortosan magat, mig fiatalabb tarsaik a laposabb felépités és a
demokratikus dontéshozatal irant elkotelezettek. Mig a fiatalabb generacidora mar jobban
jellemzd a rugalmassag, szeretik elmondani véleményiliket minden témaban, elvarjak, hogy
meghallgassak az 6 allaspontjukat is, de a dontés meghozatalakor nem ragaszkodnak annyira
az elképzelésikhoz, inkabb azt szeretik, ha latjak, hogy figyelnek arra, amit mondanak.

Tanulas és fejlédés

A tanuldst, és a tréningprogramokat tekintve is talalunk hasonld kilonbségeket. Alapvetéen
el kell fogadnunk azt a kijelentést, hogy mindegyik generaciét masképp kell tanitani, illetve
mindegyik generdcidonak mas és mas a gyenge pontja. Erre példa, hogy a veteranok és a baby
boom képvisel8i inkabb szeretnék képezni magukat a csapatmunka teriletén, addig az Y
generacié szamara a problémamegoldas jelenti az igazi kihivast. A fejlesztendd készségeket
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illetéen is kilonbségek mutatkoznak, az X és Y generacids munkavallalék tobbsége a
technikai és a munkaja soran hasznalt készségei mellett a személyes készségeit is szeretné
fejleszteni (a korabbi generacidk szilottei a munkajukhoz szervesen kapcsolédd készségeket
inkabb klasszikus tantermi keretek kozott fejlesztené, személyes készségeit viszont a
munkadja sordn). A tanulas mellett mindegyik generdcié igényli a visszacsatoldst, ez leginkabb
az Y generacidsokra jellemzd, 6k szeretnének mindrél azonnal visszajelzést kapni és ez a
munkajuk folyaman végig jellemzi 6ket. Mivel szeretik tudni a vildgos célokat, elvarasokat,
igy a visszacsatolast ennek szellemében varjak, azonban ha ez nem relevans az 6
elképzelésiik szerint, akkor konnyen kiléphetnek az adott szituaciébol.

A fent felsorolt szempontokon kivil természetesen még megfogalmazhatd szamos
tulajdonsag, amelyben szemszogébdl vizsgalhaték az egyes generacidok. Ezek kozil
kiemelendd, bar a felsoroltakhoz képest kisebb sullyal esik latba a munka-élet egyensuly. A
kérdéskor az X generaciétdl kezd6dSen folyamatosan jelen van a kéztudatban. Ok érzékelték
el6szor, hogy ezt az egyensulyt meg kell tartaniuk, erre oda kell figyelnitik. Ahogy az id6ben
haladunk el6re, ugy folyamatosan azt Iatjuk, hogy a munka a preferencia sorrendben mar
sok esetben csak a mdasodik helyen szerepel. Ennek szellemében a generdcidkat tekintve az
utolso két generacid alldspontja markdnsan elkilonil az 6ket megel&z6ektsl, nem mindent
aldoznak fel a munkaért. (Asthana, 2008).

Jellemzé és elvart kompetencidk

A BME MVT és MOL egylittm(ikodésében, 2012-ben zajlé primer kutatds kiemelt célja volt az
Y generaciéhoz tartozé fiatalok — a munkavallalds szempontjabdl — fontos készségeinek,
képességeinek felmérése valamint a kompetenciajellemz6k Osszevetése a munkaltatok
véleményével, elvarasaival (Daruka, 2012b). A vizsgalat célja volt meghatdrozni, hogy redlis
elvarasokkal rendelkeznek-e a munkaltatok, amikor palyakezddék foglalkoztatasara késziilnek,
és, hogy a képzési rendszer nyoman a leendé munkavallalék kompetenciai harmonizalnak-e
a munkaerépiac kovetelményeivel.

Az alaphipotézis szerint a munkavallalék kompetenciai szorosan 0Osszefliggnek a nydjtott
teljesitménnyel, az adott feladatkdrh6z kapcsolédd kompetencidk tulajdonaban 1évé
munkavallalék — azonos feltételek és er6forrasok mellett — eredményesebb munkat képesek
végezni, mint akiknek valamilyen relevans kompetencidja hianyzik. (Henczi és Z6llei, 2007)

A vizsgalat soran a munkaltatdi kompetenciaelvarasok meghatarozdsa soran a kutatok egy
hazai, diplomds palyakezd6kkel foglalkozd kutatds eredményeire is tamaszkodtak. A MKIK
Gazdasag- és Vallalkozaskutaté Intézet (tovabbiakban GVI) a ,Diplomas palyakezddk a
versenyszektorban” cim( kutatdsi program (GVI, 2012) keretében minden évben felmérést
végez magyar vallalatok korében a diplomds palyakezd6k foglalkoztatasaval kapcsolatban.
Tobbek kozott a fiatalok kompetenciat is vizsgaljak a munkaltatok megkérdezése soran.
2011-ben 6sszesen 1 313 szervezetben értékelték a megadott, hiszelem( kompetencialista
(Iasd 2.5. sz. tablazat a)-t) elemei) egyes elemeinek fontossagat egy 6tfokozatu skalan (1 —
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Egyaltalan nem fontos., 5 — Nagyon fontos.). A munkaltatéi minta az utdlagos korrekciot
kovet6en létszam, gazdasagi ag és foldrajzi régio szerint reprezentativnak tekinthet6.

A kérdd8iv Osszeallitdsa soran a GVI dltal alkalmazott hiszelem(i kompetencialistdabdl indultak
ki, azonban tovabbi 6 elemmel bdvitették a listat: befolyasolasi képesség, mobilitas,
proaktivitas, rugalmassag és alkalmazkoddkészség, stratégiai gondolkodds és ,rendszerben
valé gondolkodas”, valtozas és valtoztatas képessége (lasd 2.5. sz. tdblazat u)-z) elemei).’

A hallgaték onértékelése alapjan a harom leger6sebb kompetencianak az interneten vald
eligazodds (3,67), az irdsbeli kifejez6készség (3,42) és a preciz munkavégzés (3,40) bizonyult,
mely az 2.5. sz. tdblazatban kiemelve lathatd. Tovabbi fontosabb kompetencidk a képesség a
tanulasra, 6nképzésre (3,39), valamint a képesség a csapatmunkara (3,38). A vélemények a
leginkdbb jellemz& kompetenciat, vagyis az interneten vald eligazodast illet6en csengtek
egybe, itt legkisebb a szérds (0,52). Az eredeti listdn nem szerelS 6 Uj kompetencia kozil a
rugalmassag, alkalmazkoddkészség (3,37) jellemezte leginkabb a hallgatékat. Osszességében
a gyakorlati szakmai jartassag (2,53), befolyasoldsi képesség (2,75) valamint az elméleti
szakmai jartassag (2,80) terén a legalacsonyabb az 6nértékelés. (Daruka, 2012b)

A munkaltatéi vélemények meglehetésen mas képet mutattak. Szamukra a harom
legfontosabb kompetencia a preciz munkavégzés (3,85), a képesség az 6ndlléo munkavégzésre
(3,73) és a nagy munkabirds (3,70). Tovabbi fontos kompetencidk még a képesség a
csapatmunkara (3,67), elméleti szakmai jartassag (3,61), képesség a tanulasra, 6nképzésre
(3,61) valamint a kit(izott célok megvaldsitdsanak képessége (3,61). A rangsor ellenkezd
végén, a legkevésbé fontos kompetencidk kozott a tarsadalmi kérdésekben vald jartassag
(2,68), a vallalkozd szellem (3,04), illetve az irasbeli kifejez6készség (3,28) kapott helyet.

2.5. sz. tablazat: A kompetenciak hallgatoi és munkaltatoi értékelése
Forrds: Daruka, 2012b és GVI (2012)

Kompetenciak ONERTEKELES ELVARAS

Osszes valaszadd GVI

Atlag Széra Rang Atlag Rang
s

a) elemzés és rendszerezés képessége 3,29 0,61 10. 3,55 11.

b) elméleti szakmai jartassag 2,80 0,62 24. 3,61 5.

7 A valaszadok egy négyfokozatu skalan értékelhették, hogy a kibdvitett kompetencialista egyes elemei
mennyire jellemzi Gket (1 — Egyaltalan nem jellemez engem, 2 — JelentGs fejlesztésre szorul, nem alkalmazom
magabiztosan., 3 — Rendelkezem vele, de még fejleszteni sziikséges., 4 — Kiemelten jellemez engem.). Az
Osszehasonlithatdsdg érdekében a GVI eredményeket, azaz a palyakezdSkkel szemben tdmasztott atlagos
munkaltatéi elvarasokat is a primer kutataséval azonos, négyfokozatu skalara vetitették.
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c) gyakorlati szakmai jartassag 2,53 0,74 26. 3,58 9.

d) idegen nyelvd kifejez6készség 2,93 0,77 22. 3,34 16.
e) interneten valé eligazodas 3,67 0,52 1. 3,52 13.
f) irasbeli kifejez6készség 3,42 0,65 2. 3,28 18.
g) kapcsolatteremt6, kommunikdcids készség 3,22 0,76 13. 3,58 9.
h) képesség a csapatmunkara 3,38 0,67 5. 3,67 4,
i) képesség a tanulasra, onképzésre 3,39 0,68 4, 3,61 5.
j) képesség az 6nallé munkavégzésre 3,33 0,64 8. 3,73 2.
k) képesség az Ujitasra, Uj dolgok felfedezésére 3,10 0,74 18. 3,46 14.
I) kitGizott célok megvaldsitasanak képessége 3,37 0,66 7. 3,61 5.
m) logikai, térbeli gondolkodas 3,33 0,72 9. 3,34 16.
n) nagy munkabiras 3,26 0,72 11. 3,70 3.
0) preciz munkavégzés 3,40 0,67 3. 3,85 1.
p) szdmolasi, szamitasi feladatok megoldasanak 3,23 0,75 12. 3,55 11.
képessége
q) szervezGkészség 3,20 0,80 15. 3,37 15.
r) tarsadalmi kérdésekben vald jartassag 2,80 0,80 23. 2,68 20.

s) technikai, szamitastechnikai eszkd6zok hasznalata 3,21 0,74 14. 3,61 5.

t) vallalkozo szellem 2,99 0,79 20. 3,04 19.
u) befolyasolasi képesség 2,75 0,84 25. n.a. -
v) mobilitas 3,03 0,76 19. n.a. -
w) proaktivitas 2,94 0,69 21. n.a. -
x) rugalmassag, alkalmazkoddkészség 3,37 0,65 6. n.a. -
y) stratégiai gondolkodds, ,rendszerben vald 3,14 0,75 17. n.a. -

gondolkodas”

z) valtozas és valtoztatas képessége 3,16 0,72 16. n.a. -

Osszevetve a leend6 munkavallaldi és a munkaltatéi eredményeket |athatd, hogy a legtdbb
kompetencia esetében jelentds kiilonbségek mutatkoznak az elvardsok és a nyujtott
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kompetencidk eréssége kozott. Van azonban néhdny tényez6, amelynél nem tér el
jelent6sen a két érték. A vdllalkozéd szellem valamint a logikai, térbeli gondolkodas
kompetencidk esetén kozel azonosak az értékek. Harom vizsgalt kompetencianal a hallgatok
tul is teljesitik a munkaltatok elvardsait, ezek az interneten vald eligazodas (+0,15), irdsbeli
kifejez6készség (+0,14) és a tarsadalmi kérdésekben vald jartassag (+0,12). A legnagyobb
yhiany” a gyakorlati szakmai jartassag (-1,05) és az elméleti szakmai jartassag (-0,81)
esetében fedezhetd fel. (Valészinl magyarazat a nagy eltérésre, hogy az éppen hallgatdi
statuszu valaszaddk tobbsége még nem is rendelkezhet szakmai jartassaggal, masrészt az
elméleti felkésziltségiiket is kritikusabban értékelik kiilondsen a képzésik elsé felében.
(Daruka, 2012b)

A hallgatoi értékelést a képzési szintek szerint bontva is jelent6s eltérések lathatok. Mig a
leginkdbb jellemzé kompetenciat illetéen egyeznek a vélemények, az interneten valé
eligazodas értéke minden képzési szinten a legmagasabb (3,67; 3,70; 3,61), azt kdvetéen mar
arnyaltabb a kép. Az alapképzésben résztvevé hallgatdk az irasbeli kifejez6készséget (3,42)
és a rugalmassagot, alkalmazkoddkészséget (3,372) tartjdk még a legerGsebb
kompetencidiknak. Ha az eredeti kompetencialistat nézzik csak, akkor pedig a képesség a
csapatmunkara (3,368) a harmadik legjellemz6bb kompetencia. A mesterképzéses
hallgatéknal a képesség a tanulasra, onképzésre (3,54) és preciz munkavégzés (3,45) szerepel
a legjellemz6bb kompetencidk kézott az interneten vald eligazodast kdvetéen. Az osztatlan,
doktori és egyéb képzések hallgatdi preciz munkavégzésben (3,51) és az irasbeli
kifejez6készségben (3,38) értékelték magukat nagyon jonak. A legkevésbé jellemz6
kompetenciat illetéen azonosak a vélemények, mindharom képzési szinten a gyakorlati
szakmai jartassag kapta a legalacsonyabb értéket (2,48; 2,66; 2,58). Ezt az elméleti szakmai
jartassadg, a tarsadalmi kérdésekben valé jartassag és a befolyasolasi képesség kovetik.
Utdbbi esetében teljesen érthet6 az alacsony érték, mivel a fiatal palyakezd6knél példaul az
életkorukbdl, a szervezeti hierarchidban elfoglalt pozicidjukbdl és a kevés/hianyos
tapasztalatukbdl fakaddan sem lehet a befolyasolasi képesség erds szintli. A képzési szintek
szerinti eredményeket dsszehasonlitva a munkaltatoi elvarasokkal azt tapasztalhatjuk, hogy
az 6sszes kompetenciat figyelembe véve a mesterképzéses hallgatok kézelitik meg leginkabb
a munkadltatdi elvardsokat (a kiilonbségek abszolut értékének 6sszege itt a legalacsonyabb),
és az alapképzéses hallgatdk legkevésbé. Mint azt a korabbiakban részleteztiink, az O0sszes
hallgatéi véleményt egyltt nézve a munkaltatdi elvarasoktdl vald legnagyobb elmaradas a
gyakorlati szakmai jartassag és az elméleti szakmai jartassag terén mutatkozott. (Daruka,
2012b)

2.3. A globalis karrier, mint atipikus 6sztonzési eszk6z

Altaldnos trendek a globdlis karrierek teriiletén

A rendszervaltds 6ta — a vizsgdlatok szerint — egyre nagyobb mértékd a kivandorlasi szandék,
a konkrét kivandorlds mértéke azonban elmarad a kelet-eurdpai régidban tapasztalt
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tendencidktél. A magyar munkavallalék globalis mozgasait elemzé vizsgdlatok alapjan
kijelenthet6, hogy a magyarok rovid- (futd munkavallalds), kozép- (tobbéves kitéré a
karrierben) és hosszu tavon (kivandorlas) egyarant részt vesznek a migraciéban, ezzel egyitt
Kozép-Kelet Eurdpa legstatikusabb nemzeteként tekinthetiink a magyarokra. A jelenség
magyarazatara két feltétezéssel élhetlink: az egyik magyardzat szerint a hazai szocialis halé
kedvez6 volta miatt nem indult meg jelentés elvandorlas a rendszervaltast kdvet6 években,
a masik szerint nyelvink egyedildllésaga és a magyar kulturalis jellemzdk (magas
bizonytalansagkeriilés) jelent akadalyt. Amennyiben a demografia és a globalis karrier
viszonyat tekintjik, Koncz (2002) alapjan a kovetkez6 megallapitasokra juthatunk: mind a
karrieraspiraciok, mind a karrieresélyek tekintetében jelent6sek a nemek kozotti
kilonbségek. A szakirodalmi forrasok és gyakorlati tapasztalatok szerint a nék karrieresélyei
a férfiakéndl rosszabbak, karrieraspiracidik visszafogottabbak. A kiilonbségekben a nemek
eltér6 tarsadalmi helyzete és munkaerG-piaci pozicidja jut kifejezésre. A torténelmileg
kialakult tarsadalmi szerepek — a nékre haruld gyermekszilés, gyermeknevelés,
csalddgondozas, haztartasvezetés — hatranyos helyzetbe hozzak a néket a munkaerdépiacon.
A keres6 n6k esetében a karrier és a csaldd 6sszehangoldsa az életpdlya menedzselésének
legkritikusabb eleme. F6ként a kisgyermekkori nevelés kdvetelménye Utkdzik a keresd
munkaval, amely sokszor a munka atmeneti vagy végleges feladdsaval jar. A nemzetkozi
karrierek sordan azonban egyre kevésbé lathatdak ezek a kiulénbségek. A modern kor
jelensége a kett6s karrier(i (hazas)parok szamanak emelkedése, ami az iskoldzottsag
elérehaladasaval novekvd tendenciat mutat. A 21. szazadban Magyarorszagra is jellemzé a
népesség iskolazottsaganak rendkivil gyors emelkedése, ill. a képzett munkavallalok igénye
a nemzetkdzi tapasztalatok megszerzésére.

A globalis karrier szempontjabdl kritikus fontossagu szervezeti kornyezetet vizsgdlva
egyértelml, hogy a szervezeti adottsagok (szervezeti hierarchia, szervezeti kultura,
humanstratégia, stb.) dontd szerepet jatszanak abban, hogy a dolgozdk karrieraspiracidi
szamara megfelel6 teret engednek-e vagy sem. A magyar sajatossagok (a multinacionalis
szervezetek egyre dominansabb jelenléte, az iparrdél a szolgaltatasok teriiletére vald
folyamatos atallas, a szervezetek laposoddsa) egyre tobb és motivaldbb lehetGséget kindlnak
a magyar munkavallalék szamara a globalis karrierek kiépitésére.

Altaldnossagban a ’90-es évekre tehetd a karrier kétoldalu kozelitésének integraldsa, azaz az
egyéni igények és a szervezeti célok kozotti egyensuly megteremtése, ami az utdbbi 10
évben mar Magyarorszagon aktualis kovetelménnyé valt. F6ként a multinacionalis vallalatok
altal behozott jo példak a hazai vallalatok szamara is gyakorlattd alakultak, azonban egyes
terlileteken (pl. allami szféra szervezeteinél) még nem terjedt el a nemzetkdzi karrierek
kiépitésének lehet6sége. A sikeres munkahelyi életpdlya javuld munkafeltételeket, nagyobb
felel6sséget kivand munkakort, magasabb statust jelent6 Osszetettebb-értékesebb
feladatokat és/vagy magasabb anyagi-erkolcsi elismerést jelent. A globdlis karrier a kettGs
karrierut rendszerében a szakértGi karrier és a vezetGi el6lépés alternativajaként jelenik meg.
A felfelé iranyuld vertikdlis mobilitds ennek megfelel6en nemcsak a vezetéposztok
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kilonboz6 fokozataiban, a formalis hierarchidban valé el6relépést jelenti, hanem magdaba
foglalja a szakért6i karrierpalyan valé el6relépést, a tobb tuddst, a nagyobb felkésziiltséget
igényld, kibOvitett és gazdagitott munkakorbe vald atlépést. A horizontalis valtas — amely
sordan a munka tartalma nem valtozik, az alkalmazott ugyanazt a munkdat végzi mas
csoportban, mas foldrajzi térségben — akkor tekinthet6 elGrelépésnek, sikeres munkahelyi
életpalyanak, ha az uj teriileten a statusz, a presztizs, a jovedelem a korabbinal nagyobb. Jo
példa erre a nemzetk6zi mobilitds esetén a keletrél nyugatra, a kevésbé fejlettrél a fejlett
orszagok iranyaba torténd horizontalis elmozdulas. (Koncz, 2003)

Az egyén személyisége alapvet6en meghatdrozza karrieraspiracidjat és a lehet&ségek
kihaszndlasanak jellemz6it. Vannak — a hagyomanyos karrierdefinicié alapjan értelmezett —
erGteljesen és gyengén karrierorientalt alkalmazottak. Ez utébbiak lehet&ségei a jovGben
erGteljesen beszlkilnek, a szervezetek egyre inkabb az egyéni karrierjikért felel6sséget
vallalé mobil, valtani képes munkaerdt preferdljak. Magyarorszagon egyre elfogadottabba
valik az a megkozelités, mely szerint a sikeres karrier nagyfoku rugalmassagot és mobilitast
feltételez, amely nagymértékben fligg a személyiségi adottsdgoktdl is. Természetesen a
karrieraspiraciét dontéen meghatdrozzdk az egyén képességei, készségei, érdeklédése,
motivaltsaga és az ezekkel is 0sszefliggs személyisége.

Magyarorszdgi sajatossdgok az elméleti modellek tiikrében

A Dessler - Turner (Dessler, 2006) szerz6paros életpalya-modelljében talalhatd szakaszok
kozul a magyarokra az épitkezés soran jellemzé a globalis karrierek épitése (24-44 éves
korosztaly), annak is a prébdlkozds valamint stabilizacié id6szakdban, attél fliggéen, hogy
milyen indittatasbodl keril sor a kiilféldi munkavallalasra. Super (1986) életpalya modelljének
felépités szakaszat érint6 (25-44 év) karriervaltasrél beszélhetiink a magyarok globdlis
karrierjét illetGen, a szikséges rugalmassag és alkalmazkodas ugyanis ebben az id6szakban
talalhaté meg nagyobb valdszin(iséggel a munkavallalok kompetenciai kozott. A fenntartasi
szakaszban (44-64 év) mar ritkdbb az globalis karrier onkéntes épitése, a szervezetek
altalkezdeményezett kiklldetés ugyan el6fordul, de a tanuldsi cél forditott iranyu, sokkal
jellemzébb, hogy a munkavallaldo viszi tudasat, szakértelmét az idegen orszag
lednyvallalatahoz.

Holland (1966) orientacios modelljét alapul véve elmondhatd, hogy a Magyarorszagra
jellemzd kultdra is szerepet jatszhat abban, hogy a magyarok kilfoldi karrierjének épitése
nem mutat folyamatossdgot, inkabb ciklikus (vissza-visszatérd) mintat kévet. A magyarok
magas bizonytalansagkertlésik miatt leginkdbb a konvencionalis orientacidval irhatéak le,
akik a jol strukturdlt, rogzitett jatékszabalyokat, szabdlyozott munkafolyamatokat részesitik
elényben. Ezzel szemben a globalis karrierek épitéséhez a Holland-féle vdllalkozo
orientacidéra van szikség, ahol az emberek az allandé megujitasok és kisérletezések hivei,
szivesen vallalnak kockazatot. Szeretnek versenyezni, masokat befolydsolni, kedvelik és
élvezik a hatalmat, ez pedig 6sszecseng a menedzseri pozicidt betdltd munkavallaldkkal
szembeni elvarasokkal.

50



Szintén a nemzeti kulturakat alapul véve, a magyarok Schein (1996) karrierhorgony modellje
szerinti biztonsag és stabilitas iranti igényt (szervezeti és foldrajzi értelemben) tekintik a
legfontosabb munkahely- és palyavdlasztasi motivumnak, ezért — bar migracios
hajlandésaguk megvan — a konkrét kilfoldi munkavallalasra ritkdbban keril sor. A mar
elinditott  kalfoldi  munkavallaldas  sordn  azonban a  specializdcié és az
autondmia/valtozatossag horgonyok kapcsolhatéak a magyar munkavallalék globalis
karrierjéhez, de egyre inkdbb jellemz8, hogy egy Uj horgony — a nemzetkozi tapasztalat
horgony — is komoly hozzaadott értéket jelent a munkavallalok szamara.

A fenti tendenciak a rendszervaltast kévetSen, a 90-es években indultak el, és igazdn a 2004-
es EU-s csatlakozds utdn talalkoztak valds lehet&ségekkel. A téma kutatdsa soran figyelembe
vettliik a karrierrel kapcsolatos magatartds valtozasat leiré és magyardzé elméleteket: a
hatarvalté (boundaryless) (Arthur-Rousseau, 1996, Sullivan, 1999) karrier és a formavalto
(protean) (Hall, 1996) karrier megkozelitéseket, valamint az integrdlt karriervaltasi modell
(Rhodes & Doering, 1983) gondolatait is. Ennek alapjan kijelenthetjlik, hogy a magyarorszagi
hatdrvaltd karrierek esetében hdrom f6 minta latszik kirajzoléddni (Bokor, 2009): a
multivilagot valasztdk, a multivilagot elhagyd fels6vezet6k és az un. ugraldk. Ezek kozil az
els6 és az utolsé csoport jelenti a globalis karriert épit6k potencialis alanyait, azonban
karriervaltasaikban sokkal nagyobb a tudatossdg, mint a véletlenszerl események sora.

Amennyiben a nemzetkozi karriereket karriervaltasként (Bokor, 2009) értelmezzik, ugy
érdemes felfigyelni egy jelenségre, ami a mai magyar munkavallalék gondolkodasaban
fellelheté véltozast mutat. Mig Magyarorszag lakossagara az elmult évszazadban leginkabb
az ,Elhagyas” jellegli karriervaltast (hidnyérzetek, munkahelyi elakadds nyoman valt, hogy
eltavolodjon valamitél) jelentett a kiilfoldre torténé kivandorlas, addig az utdbbi 10-15
évben megvaldsult globdlis karriereket a ,Keresés” (vagyak, dnmegvaldsitasi célok miatt
tudatosan valami mast keres), illetve ,Atlépés” (4j kihivasok, lehet8ségek, jobb esélyek
megragadasa) jellegl karriermintak jellemzik leginkdbb. Természetesen fontos
megkillonboztetni a kék- és fehérgalléros munkavallalok viselkedésmintait is: mig a fizikai
munkakorben dolgozé munkavallalékra a Bezanson (2003) szerinti manéverezés (tervezett,
szandékos navigdlas), addig a szellemi foglalkozasi magyarokra a kalandozas (az altalanos
irdny meghatdrozott, de kevesebb a tudatos kontroll és tervezés) jellemz6, azaz az utdbbi
célcsoport nagyobb aranyban nyit a rugalmassag, kockazatvallalds, alkalmazkodas iranyaba.

Migrdcios jelenségek a frissdiplomdsok kérében

»Magyarorszag egy kis nemzet, de ha a szellemi kapacitasok koncentracidjat tekintjik,
nagyhatalomnak szamit” (Szent-Gyorgyi Albert). Ha a Nobel-dijas tuddsainkat abszolut
szamokban tekintjik, akkor olyan nagy lélekszdmU orszdgokat el6ziink meg, mint Kina,
Japdn, Ausztralia vagy India, dm ha orszagunk teriiletéhez vagy lélekszamahoz viszonyitunk,
akkor tovabbi orszagok elé kertilhetlink (pl. az USA). Ezek a kivald tudds szakemberek (Szent-
Gyorgyi Albert, Kertész Imre, Wigner Jen8, Gabor Dénes, Hevesy Gyodrgy, Lénard Filop,
Békésy Gyorgy, Olah Gyorgy, Harsanyi Janos) azonban egytél-egyig kilfoldon taldltak meg
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szamitdsukat, és — sajndlatos médon — ez a tendencia a mai napig jellemz6. A kutatas-
fejlesztés terlletén munkalkodé kivalé elmék mind nyugatra vandorolnak, mivel
Magyarorszagon nem adottak azok a pénzigyi és infrastrukturdlis feltételek, amelyek a
sikeres kutatasok hatterét megteremtenék.

A képzett emberf6k meghatarozzak egy orszdg gazdasagi potencialjat, ezért a kiilondsen
értékes eréforrdsoknak megkiilonboztetett figyelmet kell szentelni. A diplomds, képzett
munkavallaléi réteg kiilfoldre vandorldsa egyre nagyobb problémat jelent Magyarorszagon,
féként hogy e magyarok nagy része egydltalan nem akar visszatérni, de legaldbbis nagyon
bizonytalan a kérdést illetéen (lasd bevezetd példak). A téma jelentGségét tovabb noveli,
hogy épp azok a szakmak és poziciék képviselGi érintettek a kérdésben, akikbdl itthon is
kevés van (fizikusok, matematikusok, mérnokok, egészségiigyi dolgozdk, stb.).

A 2011-es nemzetkozi alkalmazotti elkotelezettségvizsgdlat alapjan (Gfk, 2011) egyértelmden
megerdsitést nyert, hogy a mai magyar képzett munkavallaloi réteg kilféldi munkavégzés
irdnti hajlanddsaga magas (Magyarorszag a megkérdezett 17 orszag kozil a hetedik helyen
all a kulféldre koltozési hajlanddsdgot tekintve). A tevékenységeket illetéen az épitdipar,
feldolgozdipar és az egészségiligy potencidlis tehetségei esetében all fenn a legnagyobb
veszély az agyelszivasra. Kiilonosen figyelemreméltd, hogy a megkérdezettek egynegyede
azonnal elhagynd munkahelyét, mig tovabbi 30%-uk egy éven belll szeretné elhagyni
munkahelyét egy vonzé — kilféldi — munkalehetfségért. A mobilitasi hajlanddsagot
Magyarorszagon két tényez6 hatarozza meg: egyrészt az olyan egyéni jellemzék, mint a kor
és a végrettség (a legnagyobb hajlanddésagot a 30 év alatti, fels6fokd képzettséggel
rendelkez6k mutattdk, ezzel is alatdmasztva a fiatal, képzett munkaeré elvandorldsanak
veszélyét). Masrészt a multinaciondlis céghez, a jelenlegi, munkahelylikhez valé kotédés az,
ami noveli az elvandorlds valdszinliségét (az ilyen valaszt addék tobbsége 2 évnél rovidebb
id6t toltott el munkahelyén és olyan vallalatoknal dolgozik, amelyeknek legaldbb tiz masik
orszagban van lednyvallalatuk).

A diplomas migréacié jellemzG6i egy hazai kutatas eredményei alapjan (Csanady, 2008) az
aldbbiakban foglalhatdk ossze:

e A kivandorlas folyamatos volt a rendszervaltozas és az unids csatlakozas id6pontja
kozott és utan, de e két esemény évében ugrasszer(ien megnétt a Magyarorszagot
elhagydk szama.

e A kivandorlok végzettségliket tekintve gyakran jogi és gazdasdgi, legnagyobb
mértékben azonban természettudomanyi végzettségliek, ezen a tudomanyterileten
kiadott diplomak kdzil minden negyedikre jut egy kivandorlé.

e A kivandorlds legf6bb motivacidi kozott a jobb kereseti lehetdség, a magasabb foku
szakmai fejl6dés, valamint a hazai tarsadalmi klima (belpolitikai helyzet) szerepel, ez
utobbi helyzet a kutatas lefolytatasa 6ta még fokozottabb befolyasold hatassal bir. A
visszatérést nagyban gatolja, hogy a kint tartézkodé magyarok magasabb munkahelyi
elégedettségrdl szdmolnak be az életszinvonaluk emelkedése mellett.
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e a magasan képzett migransok egyharmada soha, egyharmada pedig legalabb egy
évtized multan tervezi visszatértét az anyaorszagra; a fennmaradd 30 % nem biztos a
terveit illetéen, a vdlaszadék haromnegyede — sajat bevalldsa szerint — hosszu tdvra
rendezkedett be kilféldon.

A képzett munkavallaléi réteg migracids hajlamat erGsiti az egyetemi évek alatt is jellemz6
hallgatéi mobilitas, amely egyrészrél a fels6foku képzés ideje alatti kilfoldi tanulmanyoknak,
masrészt az oklevél megszerzése utdni azonnali kilfoldi karrierkezdés gyakorlatanak egyre
népszerlibbé valasat feltételezi.

A nemzetkdzi hallgatéi mobilitas az elmult 10-20 évben a hazai fels6oktatas-politika egyik
hangsulyos elemévé valt. Ezekben az években teret nyertek az olyan tdmogaté programok,
mint az Erasmus (Magyarorszdg a 90-es évektél csatlakozott ehhez a programhoz), a
Comenius alprogram, de az igazi attorést a bolognai folyamat elinditdsa hozta. A hazai
BA/BSc fokozat azonban csak részben segiti a hallgatékat a munkaerdpiacra vald sikeres
kilépésben (kdszonhetbéen a tomegoktatas hatranyainak), a nemzetkozi mobilitds valddi
szerepl6i inkabb az élvonalban |év6 (kutatd- és elit) egyetemek egykori hallgatéi. (Kasza,
2010).

Bar EU-s szinten léteznek atfogd felmérések a hallgatéi mobilitas vizsgalatdra (Eurostudent,
BwSE, CHEERS), a hazai szakirodalomban elenyész6 azon tanulmanyok szdma, amely a
kilfoldi képzés globdlis karrierekre gyakorolt hatdsat elemezné (Ifjusdg 2004, Eurostudent
hazai eredményei, Hallgatéi motivaciés kutatds 2009). Kiemelkedé azonban a 2010-ben
végzett Diplomas Kutatas, amelynek eredményei és tanulsagai az alabbiakban foglalhaték
Ossze:

1. Magas a mobilitasi hajlanddsag (58% tervezi a kilfoldi munkavallalast, 36% kilfoldi
képzésben vald részvételt), de ez — hasonléan a mas korosztdlyok eredményeihez —
alacsony mobilitassal parosul (a megkérdezetteknek csak 6%-a szerzett tapasztalatot
kiilfoldon a tanulmanyai alatt, még kevesebb (1%) azok aranya, akik tobbszor is részt
vettek ilyen programokban)

2. A hallgatok féként rovidebb idejli képzésekben vesznek részt (77,6%-uk fél évet, vagy
annal rovidebb idGtartamot toltott kilfoldon), jellemzd célorszaguk Németorszag és
Franciaorszag.

3. A mobil diplomasok 87%-a nappali tagozaton és allamilag finanszirozott képzés
hallgatdja, ez a magatartds szintén nagy aranyban févaroskdzpontu (65,4%-uk
budapesti fels6oktatasi intézményben tanult). Amennyiben tudomanyteriletek
alapjan vizsgalédunk, egyértelm( a gazdasagtudomdanyi és bolcsészettudomanyi
terlilet dominanciaja.

4. A tanulmanyi mobilitds olyan poziciok betoltését eredményezi, amelyeknél a
nemzetkozi jelenlét, interkulturalis és nyelvi képességek hasznalata all a fokuszban. A
kalfoldi tanulmanyi évek alatti tapasztalatszerzés a késébbi mobilitasi hajlanddsagot
is noveli. (Educatio, 2010)
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5. N6k és férfiak kozel egyenlé esélyekkel kapcsolédhatnak be a mobilitasi
programokba.

A magyarorszagi hallgatok kérében a kilféldi tanulmanyok végzésére azonban tdbb tényez6
is hatassal van. llyenek példdul a szocio6kondmiai hattér (a diplomaval rendelkezé szll6k
gyermekei nagyobb eséllyel vesznek részt kulfoldi képzésekben), a sziil6k anyagi helyzete
(féként a jo anyagi helyzetl szil6k gyermekei tudnak idegen orszdgban tanulni), a
kdzépiskola szinvonala (a magasabb presztizsi kozépfokd intézményekben végzettek
nagyobb aranyban jelennek meg a nemzetkozi képzések résztvevéiként, f6ként a hat-vagy
nyolc osztdlyos gimnaziumok tanuléi). Az orszag versenyképességének javitasa azt igényli,
hogy gyarapodjon azon lehet&ségek szama és formaja, amelyek az interkulturalis képességek
fejlesztését elGsegitik, de legyenek olyan megolddsok, mechanizmusok és 0sztonzok,
amelyek a megndvekedett tudas hazai értékestilését tdmogatjak.

2.4. A rugalmas 6sztonz6 rendszer kialakitasat szolgalo juttatasok bemutatasa

A juttatdsok a javadalmazds azon elemei, amelyek a szervezeti tagsdg alapjan jarnak a
munkavallalénak. ,A juttatds fogalmaba beletartozik minden olyan javadalmazasi eszkoz,
amelyik nem bérjelleg(, és elosztdsa sem a teljesitmény elvet koveti.” (Podr, 2005, 49. o)

A juttatdsokat megkllonbozteti a bérektSl a szocidlis jelleg, hogy ezekkel a vallalat a
munkavallalékrol kivan gondoskodni, masrészt az elosztasnal nem a teljesitmény, hanem a
szervezethez tartozds a meghatarozd. A masik fontos kilonbség, amit ki kell hangsulyozni,
hogy a juttatas egy plusz dolog, nem része a bérkoltségnek vagyis ,nem jar” a
munkavallalédnak, hanem azt a munkaltatd ,adja, ha akarja”.

A juttatasok onmagukban nem képesek teljesitménynovekedést kivaltani, de képesek
megteremteni a megfelel6 allapotot ahhoz, hogy a motivalé tényezb6k a leghatékonyabban
mikddjenek. A vallalat iranti lojalitast, elkotelezettséget tudjuk névelni a magas szinvonalud
juttatdsi rendszer kialakitasaval, ezzel csokkenthetjik a fluktuaciébdél adodé
tobbletkdltséget, noéveljik a munkavéllaldi elégedettséget. Osszefoglalva egy jol
megtervezett juttatasi rendszer akar az elégedettség novelésére is képes, ha a dolgozdk
igényeinek megfelelGen allitjak 6ssze a motivacios csomagot. A juttatdsok a vallalat érdekeit
legalabb annyira szolgaljak, mint a dolgozdkét. Egy jol Osszedllitott juttatdsi rendszer a
dolgozdi elégedettség novelése mellett szamos vallalati érdeket is érvényesit. Valamint
tobbet tud adni a cég ugyanazon a koltségen a munkavallaléinak, mintha ezt a pénzt
beépitené a bérbe.

Nehézséget okoz azonban a munkaaddk szamara, hogy a juttatasokhoz kapcsolédo térvényi
szabdlyozas tobb helyen, és eltéré mddokon jelenik meg, sajnos nem taldlhaté egy egységes
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kormanyrendelet vagy torvény (Fata, 2012).® Raadasul a szabalyozasok folyamatos
valtozasokat mutatnak.

A kovetkez6kben bemutatjuk a 2013-ban nydjthaté juttatasok terlileteit, az egyes 6sztonzé
eszk6zok fajtait, tipusait, a velik elérhet6 kedvezményeket, el6nyds és hatranyos
tulajdonsagaikat. Itt kell megjegyezziik, hogy két nagyobb csoportjat kiilonboztethetlink
meg, egyrészt a kedvezményes addzasu (az érték 1,19-szerese utdn 16% adoét és 14% EHO-t
kell fizetni, azaz 35,7%-o0s adofizetési kotelezettséggel jar), mdsrészt a teljesen adémentes
juttatasokat. Fontos azonban korltekintéen alkalmazni a rendszert, mert a juttatasokra
vonatkozo keretosszeg atlépése, a kedvezd addzdsu juttatdsok évi 500.000Ft-os hatdranak
atlépése, valamint a jogviszonyban toltott napok ardnyossaganak &athagasa komoly
munkaltatoi terheket jelenthet (51,17%-os kozteherrel kell szdmolni ebben az esetben).

1. Kedvezményes addzasu juttatdsok:

e Etkezés tamogatasa: két formajat biztosithatja a munkaadd, egyrészt munkahelyi
étkeztetés, masrészt Erzsébet utalvany formdjdban. Az el6bbi mértéke havonta
12.500Ft, mig az utdbbié havi 8.000Ft lehet, melyek koziil a munkavallalé csak az
egyiket, vagy mindkett6t is valaszthatja az adott keretdsszegen belil.

e Széchényi Pihendkartya: ezzel a lehet6séggel harom kiilon ,,alszamla” is létrehozhaté
a munkavallalé egyéni igényeinek megfelel6en: egyrészt szalldshely szolgaltatdsra
(ennek éves maximumkerete 225.000Ft), masrészt vendéglatas alszamldra (évente
maximum  150.000Ft utalhatd, amely melegkonyhds vendéglaté-helyeken
hasznalhatd fel, ezt raadasul az els6 pontban bemutatott étkezési utalvanyon felil is
lehet adni), harmadrészt szabadidé alszamldra (évente maximum 75.000Ft nyujthaté,
ami  szabadid6-eltoltést, rekreacidt, és az egészségmeglbrzést szolgald
szolgaltatasokra lehet felhaszndlni) utalhatd a keretosszegnek megfelel6 mennyiség
juttatds. Ehhez minden esetben sziikséges a munkavallalé nyilatkozata. Ennek a
juttatdsnak el6nye, hogy a munkavallalé hozzatartozéi is felhaszndlhatjdk,
amennyiben tarskartyat igényelnek.

e |[skolakezdési tdmogatas: a tankdnyvekre, taneszkozokre, ruhdzatra felhasznalhaté
juttatds csak olyan munkavallaléknak adhatd, akiknek 3altalanos iskolai vagy
kdzépiskolai tanulmanyokat folytaté gyermeke(i) van(nak). Ekkor a minimalbér 30%-a
nyujthatd ilyen formaban. El6nyei kozé tartozik, hogy a mindkét szil6 igénybeveheti
ezt a tdmogatast, de ehhez is nyilatkozat szikséges.

o Helyi bérlet: kizardlag helyi kozlekedésre alkalmas bérlet szamolhaté el ebben a
formaban, ez lehetséges a cég 4altali vasarlas utjan vagy a munkavallalé altal
beszerzett bérletre sz6l6 szamla elszamoldsaval.

e Onkéntes nyugdijpénztar: a munkaltaté a minimalbér 50 szazalékaig fizethet pénztari
hozzdjaruldast kedvezményes addzassal. Ez egybsszegli kifizetésként, vagy
hatarozott/hatdrozatlan idétartamra sz6l6 jaradék formdjaban vehetd fel. Ennek a

® Talalhatunk hivatkozasokat az 1995. évi CXVII. személyi jovedelemadd torvényben, mdasokat az dnkéntes
kolcsonos pénztdrakrol sz616 torvényben, illetve egyes kormdanyrendeletekben.
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juttatasnak a leginkdabb Osszetett a szabalyozasa, és mindenképp hosszu tdvon éri
meg a munkavallaldnak.

o Egészségpénztar: az 6nsegélyez6 pénztarral egyltt ebben a formaban a munkaltato a
minimalbér 30%-ig tud fizetni pénztari hozzajarulast kedvezményes ad6zas mellett.
Ezt a juttatdst az 1993. évi XCVI. torvény szabdlyozza, szamos kritériumot
meghatarozva. Ez a juttatds elkolthet6 az alabbi szolgdltatasokra: egészségligyi
szolgdltatasok, gydgytorna, gydgymasszazs és fizioterapids kezelés, gyogyszerek és
gyogyhatasu termékek, szemiiveg, kontaktlencse és napszemiveg, gluténmentes
élelmiszerek, gyégyaszati segédeszkozok.

2. Adémentes elemek:

o Kockazati élet-, baleset- és betegségbiztositds: adomentesen adhatdé havonta a
minimalbér 30%-3ig.

e Sporteseményre és kulturdlis szolgaltatasra sz6lé belép6: évente 50.000Ft értékd
juttatds adhaté ebben a formdaban, ez azonban nem sajat sportoldsra szél, hanem
versenyekre, mérkézésekre sz6l6 bérlet vasarolhatd belble, valamint kulturalis
belépdbre kolthetd.
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3. A BME-N VEGZETT VIZSGALAT BEMUTATASA

3.1. A palyakovetéses vizsgalatba bevont minta jellemzéi

A vizsgdlatot a 2003-2007 kozott végzettek korében végeztiik, ahol a palyakovetési
adatfelvétel két évvel a végzés utan tortént, a kérdGivet 6sszesen 1732 {6 toltotte ki. A 2003-
ban végzettek koziil 374, a 2004-ben végzettek kozil 349, a 2005-ben végzettek kozil 317, a
2006-ban végzettek kozul 311, mig a 2007-ben végzettek kozul 381 f6 valaszolta meg a
kérdéseket. Az Osszes valaszadd kozil 1367 férfi (79%), mig 365 n6 (21%). A valaszadasi
arany az elfogadhatd visszakiildési szintet joval meghaladja (25-30% korili volt a vizsgdlatba

bevont években), és az alkalmazott sulyozasi technikdnak kdszonhet6en a valaszaddk

nemére, valamint a végzés kardra, mint valtozdkra nézve reprezentativnak tekinthetd.

A vdlaszadasi ardnyok az egyes években az aldbbi mddon alakultak:

B EMK
m EPK
m GPK
B GTK
m KSK
mTTK
" VBK
= VIK

3.1. sz. abra: Az utokoévetéses vizsgalatban résztvevik valaszadasi aranya az egyes években, karonként
Forrds: BME Digkkézpont, 2004-2008, sajdt szerkesztés

A diplomas palyakovetési kérdGivben 2003-ban és 2004-ben a sziletési évre vonatkozd

kérdés nem szerepelt. Az ezt kovet6 harom évben végzettek esetében (n=1009) a valaszad 6k

atlagéletkora majdnem 25 év x=24,95 év, a szoras o= 1,70175 év.
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A karra vonatkozd kérdést minden, a kutatdsban részt vevé végzett hallgaté (n=1732)
megvalaszolta. A kar szerinti megoszlas a kovetkezd:

3.1. sz. tablazat: A vdlaszaddk kar szerinti megoszlasa
Forrds: BME Digkkézpont, 2004-2008, sajdt szerkesztés

Kar szama aranya
(f8) (%)
Epitémérnoki Kar 186 11%
Epitészmérndki Kar 165 10%
Gépészmérnoki Kar 318 18%
Gazdasag- és Tarsadalomtudomanyi Kar 115 7%
Kozlekedésmérnoki Kar 150 9%
Természettudomanyi Kar 34 2%
Vegyészmérnoki és Biomérnoki Kar 163 9%
Villamosmérnoki és Informatikai Kar 601 35%
Osszesen 1732 100%

A valaszaddk tébb mint egyharmada (35%) a Villamosmérnoki és Informatikai Karon végzett,
ezt koveti a Gépészmérnoki Kar (18%), mig a mintdban a Természettudomanyi Kar végzettjei
szerepelnek legkisebb aranyban (2%). Ezek az adatok jorészt kdvetik a végzettek ardnyat.

A vizsgdlati kérdésekre adott vdlaszok rovid ismertetése
Allaskeresési id6

Az allaskeresési id6re vonatkozd kérdéseket megvalaszold 1596 frissdiplomas valamivel
tobb, mint fele (55%) még az egyetemi évek alatt kezdett dolgozni els6 munkahelyén. A
maradék 45% a végzés utan helyezkedett el. A kérd6iv az eltelt id6 hosszat is vizsgalta, amely
a 2003-2007 kozott végzettekre vonatkozdan atlagosan 2,53 hénap (x¥=2,53425), a szorés (o)
pedig 3,25 hénap volt.

Szakmaban valoé elhelyezkedés

A munkahelyre vonatkozé kérdések a kérddiv felvételétél eltéré idépontra vonatkoztak,
korulbellil masfél évvel a végzést kovetd id6pontra (példaul a 2007 nyaran végzettek
esetében 2009. februdr 28-ra). Az 1578 valaszadd 78%-a (korilbelil masfél évvel a végzés
utdn) a szakmdjdban dolgozott. 15% azt vallotta, hogy részben, 8% pedig egyaltaldn nem a
szakmajaban dolgozott. Ez a mérnokvégzettséglieknél szokdsos arany, a palyaelhagydk
aranya — a szakirodalom szerint — esetiikben 12-14%.

Foglalkoztatasi forma (statusz)

A kérddiv a 2003-ban és 2004-ben végzettek esetében hét foglalkoztatasi kategoriat
kilonitett el (munkaviszony, megbizasi szerz6dés, véllalkozé, nappali tagozatos hallgatd,
munkanélkili, doktorandusz, egyéb), majd 2005-t6] megjelent a részmunkaidGs
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foglalkoztatds kiilon kategdriaként: a munkaviszony helyett két kategéria — teljes munkaidé
és részmunkaidd — szerepelt. A 2005-ben bevezetésre kerilt Uj kategdria miatt a mintat két
részre kellett osztani a foglalkoztatasi forma 6sszefliggéseinek vizsgalatahoz.

A valaszadoék statusz szerinti megoszlasat az 3.2. sz. tablazat mutatja:

3.2. tablazat: A valaszadok megoszlasa statusz szerint
Forrds: BME Didkkédzpont, 2004-2008, sajdt szerkesztés

2003-2004 végzettek szdma ardanya 2005-2007-ben végzettek szdma  aranya
(f8) (%) (f8) (%)
Munkaviszony 586 81% Teljes munkaid6 761 76%
Részmunkaidé 12 1%
Megbizasi szerz6dés 29 4% Megbizasi szerz6dés 125 12%
Vallalkozo 34 5% Vallalkozo 25 2%
Nappali tagozatos hallgaté | 6 1% Nappali tagozatos hallgaté 12 1%
Munkanélkdli 9 1% Munkanélkdli 6 1%
Doktorandusz 54 7% Doktorandusz 56 6%
Egyéb 5 1% Egyéb 8 1%
Osszesen 723 100% Osszesen 1005 100%

A 2003-2004-ben végzett frissdiplomasok tobbsége - 81% - munkaviszonyban foglalkoztatott.
Ez 4%-kal magasabb, mint a 2005-2007-ben végzettek esetében (teljes- és részmunkaidd
Osszesen: 77%). A megbizasi szerz6dés aranya ndétt, a vallalkozoké és a doktoranduszoké
csokkent, a tobbi kategdridban stagnalt.

Munkakor

A kérdésre valaszold frissdiplomasok (1551 f6) 54%-a (831 f6) tervezs, kutatd vagy fejleszté
munkakorben dolgozott (korilbelil masfél évvel a végzés utan), mig 22%-ot kivitelez6,
gyartd, Uzemeltet6 munkakorben foglalkoztattak. A gazdasagi-pénziigyi, kereskedelmi-
Uzletkotdi, adminisztrativ, tandcsadd és egyéb munkakodrokben dolgozdék aranya a mintaban
0sszesen 24%. Ez az adat a mérndkok-nem mérndokék mintaba kerilési aranyat tekintve
magas, amib8l mar kovetkeztethetlink arra, hogy a természettudomanyos végzettségliek
kozott is talalunk szép szammal olyanokat, akik nem a szakmajuknak megfelel6 feladatokat
latnak el.

Elégedettség

Az 1621 valaszadd jelentGs tobbsége, 82% (1327 f6) elégedettnek vallotta magat azzal a
munkahelyével, ahol (korulbellil masfél évvel a végzés utan) dolgozott.
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Mellékallas

A kérdésre valaszold 1555 frissdiplomas kozil a vizsgalt id6pontban (korilbelll masfél évvel
a végzést kovetben) 88%-nak nem volt mellékallasa a féallasa mellett, mig minddssze 12%
rendelkezett mellékallassal is.

Mobilitasi hajlandésag

A mobilitasi hajlanddsagot két kérdéssel mérte a diplomds palyakodvetési kutatds. Egyrészt a
lakéhely és a munkahely kozotti utazds atlagos idejével, madsrészt pedig a koltozési
hajlanddsaggal. Az utazasi id6 a 2003-2007-ben a kérdést megvdlaszold végzett hallgatdk
esetében (n=1653) tobb, mint egy 6ra (x=67,25 perc), a széras (o) pedig 45,69 perc. A
koltozési hajlanddsdg tekintetében a vdlaszaddk (n=1670) 60%-a hajlandd lenne elkoltdzni,
ha azt cége, vagy munkaja igényelné, mig 40% nem szivesen koltozne.

3.2. Az osszefiiggés-vizsgalatok szempontjai

Jelen tanulmany célja annak vizsgalata, hogy a BME frissdiplomasai esetében az atipikus
foglalkoztatds és motivacio egyes befolyasold tényez6i hogyan alakulnak, illetve, hogy mely
faktorok milyen 0Osszefliggésben allnak mas, vizsgdlt tényezbkkel. Az alapul szolgald
felmérésekben az alaptendenciak vizsgalatan volt a hangsuly, melyeket az egyes évekre
vetitve, trendekre is lehetett kdvetkeztetni. Hidnyzott azonban az egyes elemek kozotti
kapcsolatok elemzése, és ezaltal a potenciadlis beavatkozasi pontok azonositasa. Jelen
vizsgdlatban erre vdllalkoztunk. A meglévé minta esetében indokolt volt az egyes
csoportképz6 tényez6k atipikus munkavégzéssel ill. atipikus bérezéssel kapcsolatos
Osszefliggéseinek vizsgalata. Ennek soran az alabbi ismérveket valasztottuk ki az asszociacids
és korrelacids kapcsolatok elemzésére:

e nem
e kar
e statusz

o elhelyezkedéshez alkalmazott csatorna

e szakmaban valé elhelyezkedés

e munkahelyek szdma

e munkakeresés idGtartama

e munkakor

e elégedettség

o vezetGi perspektiva

o bér

e mobilitas
A vizsgalt ot évben végzett felmérések nem minden esetben késziiltek azonos
kodrendszerrel, ezért bizonyos szempontok datkddolasa valt szikségessé, hogy
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osszehasonlithatéva valjanak. A x* préba alkalmazésa soran tovabba olyan akadalyozé
tényez6kkel is szembesiiltlink, mely szerint egy adott kategdria nem tartalmazott elegendd
elemszamot, igy egyes kategoridkndl — értelemszerlien — szakmailag megalapozott
Osszevonasokat is alkalmaztunk. Az Osszefliggéseket a p-érték alapjan vizsgaltuk, és
amennyiben 6sszefliggésekre taldltunk, Ggy a kapcsolat szorossagat a Cramer-féle V-érték
alapjan itéltik meg. Hipotéziseink alapjan kapcsolatokra szamitottunk, bar ezek er&sségével
kapcsolatban nem voltunk optimistak, nem feltételeztlink tulsagosan erés dsszefliggéseket.
A fenti vizsgalatok alapjan a kovetkez6 eredményekre jutottunk, melyeket a csoportképzé
ismérvek alapjan kategorizaltunk.

3.3. Nem, mint csoportképzd ismérv

A nem 0Osszefliggéseit vizsgaltuk a legszélesebb kdrben, ugyanis egyarant meghatarozénak
taldltuk a statusz, az elhelyezkedési csatornak, a munkahely-keresés id&tartama, a
munkahelyek szadma, a szakmdban valé elhelyezkedés, az elégedettség, a tovabbi
munkakeresés, a vezetGi perspektiva, a munkakor, a mellékallas, a bér és kereset, az utazasi
id6 és a mobilitas tekintetében is.

Szakmai feltételezések

o A ndk helyzetiikbdl fakaddan sokkal inkabb nyitottak a tipikustdl eltéré formakban
vald elhelyezkedésre.

o A férfiak sokkal inkabb a formalis, mig a n6k az informalis csatorndkat alkalmazzak a
munkahely-keresés sordn, azonban mindkét nem egyre nagyobb mértékben
tamaszkodik kapcsolati hdldjara az elhelyezkedésben.

e A munkahely-keresés id6tartama a néknél varhatéan magasabb, killonésen a mérndk
szakmak esetében.

e A munkahelyek szamat tekintve a férfiak dominancidjat varjuk a magasabb értékek
esetében. A nék varhaté médon tobbre értékelik a munkahely biztonsagat, igy
munkahelyeiket sem valtogatjdk olyan nagy szdmban. Feltételezéseink szerint
ugyanez igaz a tovabbi munkahelyek keresésére és a mobilitasra is.

o Az elégedettség esetében a nbk pozitivabb eredményeket produkalnak, annak
ellenére, hogy a vezetGi perspektiva, mint elégedettségnovel6 tényezé naluk
varhatéan alacsonyabb értéket vesz fel.

e A munkakoroknél a tipikus mérnoki pozicidk esetében férfi-dominancia, mig az
adminisztrativ és egyéb munkakorokben a gyengébb nem magasabb aranya jellemzé.

o A férfiaknal az els6dleges munkahely mellett magasabb a mellékallasok aranya, ez a
néknél egyéb csaladi szerepiik miatt valdszinlleg alacsonyabb mértékd, maximum
specidlis, atipikus formak johetnek széba.

e A bér és kereset, valamint a juttatdsok esetében szintén a férfiak er6sebb pozicidja
jellemzd, a n6k alacsonyabb bérszinvonalon helyezkednek el.
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e Az utazasi id6 a n6Gk esetében mutat magasabb értéket, 6k hajlanddak arra, hogy
megfelel6 munkakodr és munkahely érdekében tobb id6t toltsenek a munkahelyre

vald utazassal.

Eredmények
Statusz

A nem-statusz Osszefliggések vizsgalatdhoz két részre kellett osztani a mintat, mivel a 2003-
ban és 2004-ben végzettek felmérésénél még nem kilonitették el a teljes-, valamint a
részmunkaidében torténd munkavégzést. Az eredeti kategdridk (munkaviszony, megbizasi
szerzGdés, vallalkozé, nappali tagozatos hallgatd, munkanélkili, doktorandusz, egyéb) kozil
0sszevonasra, és az egyéb kategdridba keriiltek a megbizasi szerz6déssel foglalkoztatottak, a
nappali tagozatos hallgaték, és a munkanélkiliek. Ennek alapjan az alabbi négy kategéria
elemeit vizsgaltuk (minden kategdridban az adott elemszdam, valamint az adott nemi
kategodridbol vett szazalékos arany lathatd):

3.3. sz. tablazat: Az egyes munkavallaloi statuszok a nemek filiggvényében
(2003-2004-ben végzettek korében, %)

2003-2004 Munkaviszony Vallalkozé PhD hallgato Egyéb
Férfi 81 5 7 7
NG 79 4 10 7

Lathatd moédon a munkaviszonyban torténé munkavégzés dominal a mintaban — a néknél
kicsit alacsonyabb mértékben is. A részmunkaidé ebben az id6szakban még nem volt
elkiilonitett, a megbizasi szerz6déssel torténd foglalkoztatds pedig elenyészs, ezért csak a
vallalkozéként torténé munkavégzést vizsgalhatjuk. Ez azonban a t6bbi tipushoz képest nem
meghatdrozo foglalkoztatasi forma a vizsgalt minta esetében, sem a férfiaknal, sem a néknél
(4-5% koruli, nemtdl fuggetlenil), még a PhD hallgatoi statusznal is alacsonyabb mértékben

van jelen.
2
e X =1,418;
e DF=3;

e p-érték =0,701.

Fentiek alapjan kijelenthetd, hogy a vizsgalt populdcio és idészak esetében nincs 6sszefliggés
a nem és a statusz k6zott. Mdashogy alakul azonban a helyzet, ha a 2005-2007-ben végzettek

esetét elemezzik.

Ebben az esetben mar el lehetett kiloniteni a munkaviszonyon belil a részmunkaidében
foglalkoztatottakat, valamint a megbizasi szerz8déssel biré végzetteket, ennek alapjan mar
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azonosithatdak az atipikus foglalkoztatas jelei. Az egyéb kategdridba a nappali tagozatos
hallgatdkat, illetve a munkanélkilieket soroltuk még be.

3.4. sz. tablazat: Az egyes munkavallaléi statuszok a nemek fiiggvényében
(2005-2007-ben végzettek korében, %)

2005-2007 Teljes Rész- Megbizasi  Vallalkozo PhD Egyéb
munkaid6  munkaid6  szerz&dés hallgaté

Férfi 77% 1% 13% 2% 5% 2%

NG 71% 3% 11% 3% 7% 5%

Az el6z6 idGszakhoz képest a megbizasi szerz6dések aranya ndvekedett, mig az 6nalléan
vallalkozéké csokkent. A részmunkaidGs foglalkoztatdas a magyarorszagi atlaghoz képest
alacsony, ezzel egyiitt jelen van a végzettjeink alkalmazasaban. A fenti minta mar
lehet&séget adott az 6sszefliggések feltardsdra is, ennek f6 sarokszamai a kovetkezG6k:

e x*=16,033
e DF=5
e p-érték =0,007

Mivel a p-érték 5% alatti, ezért kimondhatjuk, hogy van 0Osszefliggés a nemek és a
munkavallaléi statuszok kozott, bar a kapcsolat a Cramer-mutaté (0,126) alapjan gyenge. Az
egyes munkavallaléi statuszok a kovetkez6képpen alakulnak a n6knél illetve férfiaknal:

2% 5% 2%

u teljes munkaidd = teljes munkaido

W részmunkaidd W részmunkaidd

® megblzasi szerz8dés B megbizdsi szerzodés

®m villalkozd m villalkozo
B PhD hallgaté = PhD hallgatd
u egyéb megyéb

NSk (2005-2007 kozott végzettek) Férfisk [2005-2007 kdzott végzettek)

3.2. sz. abra: Statusz alakuldasa nemenként (2005-2007-ben végzettek korében, %)

Amennyiben a teljes munkaidGs foglalkoztatason kivili formakat atipikusnak tekintjuk, ugy
elmondhatd, hogy bar még mindig a teljes munkaidds foglalkoztatdas a dominans mindkét
nem esetében, a n6knél magasabb atipikus arany tapasztalhatd, kiléndsen a részmunkaidés,
ill. egyéb kategéridkban (mely utébbiban nagy eséllyel taldlhatéak alternativ munkavégzési
formak).

Ennek alapjan kimondhatd, hogy jelen minta esetén a hipotézis igazolddott, azaz a néknél
nagyobb valdsziniiséggel fordulnak elé a tipikustol eltéré munkavégzési formak. Bdr a
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kérddiv nem tért ki olyan kérdésekre, melyek ennek a vdlasztdsnak az okaira kérdezett volna
rd, feltételezhet6, hogy a gyengébb nem képviselbi egyrészt tdrsadalmi szerepeikbdl,
mdsrészt sokszor kényszerhelyzetiikbél fakaddan vdlasztjdk ezeket az alternativ formdkat.

Elhelyezkedési csatorndk

Az elhelyezkedést segit6 csatorndk esetében a vizsgalt 6t évben nem valtozott a lehetséges
valaszok szama, igy csak 0Osszevonasokra volt szikség az adatok értelmezhet6sége
érdekében. Ennek alapjan az egyetem altal szervezett rendezvények kozé soroltuk az
allasborzét és az egyetemi email-listdkat, a céges lehetéségek kozé pedig a tanulmanyi
szerz8dést, a céggel mar korabban felvett kapcsolatokat, illetve a véllalati megkereséseket.
Szintén ko6z0s csoportot (tandcsaddk) alkotnak a munkaligyi kozpontok, a személyzeti
tanacsadok, illetve a fels6oktatasi karrierirodak, valamint az egyéb kategoriat gazdagitottdk a
cégalapitdssal torténd munkavégzést takard vdlaszok. Fentiek alapjan a nék és férfiak az
aldbbi médon éltek a lehet&ségekkel, amikor elsé munkahelyiiket keresték:

3.5. sz. tablazat: Az elhelyezkedéshez hasznalt csatornak a nemek fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

2003-2007 NG Férfi
ismerGsok, csalad 30 31
egyetem altal szervezett 10 15
céges lehetGségek 6 7
Ujsaghirdetés 6 8
tandcsaddk 2 4
egyetemi kapcsolat 16 17
online 24 14
0nallé keresés 5 3
egyéb 2 2

Az 6sszefliggés elemzés soran a kdvetkez6 adatokat kaptuk:

o x'=26,775
e DF=8
e p-érték =0,001

Mivel a p-érték 5% alatti, ezért kimondhatjuk, hogy van 0Osszefliggés a nemek és az
elhelyezkedést segitdé csatornak kozott, bar a kapcsolat a Cramer-mutatd (0,130) alapjan
gyenge. Az egyes csatornak a két nemnél a kovetkez6képpen alakulnak:
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0nallé keresés
egyéb

online

egyetemi kapcsolat

tanacsadok B Férfiak

Ujsaghirdetés = NGk

céges lehetGségek

egyetem altal szervezett

ismer@sok, csalad

30 35

3.3. sz. abra: Elhelyezkedéshez alkalmazott csatorndk alakuldsa nemenként
(2003-2007-ben végzettek korében, %)

Az informalis kapcsolatok, a szocidlis halé hasznalata a megkérdezettek kdrében egyértelm(
dominancidt mutat, néknél és férfiakndl egyarant. Hasonldé egyezést — bar sokkal
alacsonyabb alkalmazast — mutatnak a céges lehet&ségek, az ujsaghirdetés, illetve az egyéb
csatornak alkalmazasa. A n6k er6sebb jelenlétet mutatnak az 6nalld keresésben, valamint
kiemelten az online lehet8ségek alkalmazasaban, ez utdbbi esetében 10%-kal tobben
folyamodnak ehhez a megoldashoz. A férfiak nagyobb valészinlséggel veszik igénybe az
egyetem 3dltal kinalt lehet6ségeket, legyenek azok a szervezett rendezvények, vagy az
egyetem és a véllalatok kozott fennalld kapcsolatok.

A fentiek alapjan a hipotézist csak részben tudjuk elfogadni, hiszen mindkét nemnél az
informalis csatornak a kiemelkedGek, ha az elhelyezkedésrél van szd. Ezen tul azonban
vannak nemhez két6dd formak: az er6sebbik nem az egyetem altal kindlt lehetGségekre
tdmaszkodik inkabb, mig a gyengébbik nem a férfiakhoz képest nagyobb aranyban oldja meg
ezeket a helyzeteket 6nalldan, sajat eréforrasait felhaszndlva.

Alldskereséssel toltétt id6

A felmérés adatai alapjan lathato, hogy a BME-n végzettek az atlagosnal tudatosabban allnak
ehhez a kérdéshez, hiszen a végzettek tobb mint fele (kb. 50% a vizsgdlt 6t év atlagdban) mar
az egyetemi évek alatt elhelyezkedik els6 munkahelyén. Az adatokat 7 kategdridba
csoportositottuk, mely megfelel6 kategdriaszélességet eredményezett, j6l nyomon
kovethet6k rajta az elhelyezkedéshez sziikséges id6tartamok. Ebben a kezdeti id6szakokat
kisebb, mig a hosszabb id6tartamokat nagyobb csoportokba soroltuk, azaz nem aranyos
skalat alkalmaztunk.
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3.6. sz. tablazat: Az elhelyezkedéshez sziikséges id6 a nemek fliggvényében
(2003-2007-ben végzettek korében, %)

2003-2007 0-1ho 1-2 hé 2-3ho 3-6 ho 6-9 ho 9-12hé 12-18ho
Férfi 52 13 13 13 3 3 3
N& 44 15 9 23 5 3 2

Az eredmények arra engednek kovetkeztetni, hogy a végzettek tobbségének — amennyiben
az egyetemi évek alatt még nem talaltak volna meg elsé munkahelylket — 1-3 hénapra, de
maximum fél évre van sziiksége, hogy elhelyezkedjen. A fenti idedlis allapotot természetesen
némiképp arnyékolta a vdlsdg — BME-s frissdiplomasokra gyakorolt — hatdsa, melynek
eredményeképpen csokkent a tanulmanyi id6szak alatt munkaba allék ardnya, illetve
novekedett az 4atlagos allaskeresési idétartam (a BME Didkkozpont elemzései szerint a
végzettek kozel felének mar inkdbb harom-hat hdénapra volt sziiksége az els6 munkahely
megtalaldsdhoz.). A nemekkel valé Osszefliggés-vizsgdlat sordn az aldbbi eredményekre
jutottunk:

o x'=17,481
e DF=6
e p-érték =0,008

Mivel a p-érték 5% alatti, ezért kimondhatjuk, hogy van 0Osszefliggés a nemek és az
allaskereséssel toltott id6 kozott, bar a Cramer-mutatd (0,131) alapjan ez a kapcsolat is
gyenge. A végzés utan eltelt id6 a nemek fliggvényében a kdvetkezGképp abrazolhatd:

W Férfi

H NG

0-1 1-2 2-3 3-6 6-9 9-12 12-18

3.4. sz. abra: Elhelyezkedéshez sziikséges id6 (h6napokban) alakulasa nemenként
(2003-2007-ben végzettek kérében, %)

A nemek szerinti bontas alapjan azt mondhatjuk, hogy — a korabbi eredmények ismeretében
is bizonyitott mdédon — a férfiak a n6knél nagyobb aranyban képesek még az egyetemi évek
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alatt, a fels6oktatdsi intézmény eréforrasait felhaszndlva munkahoz jutni. A néknél ez az
arany kisebb, ugyanakkor — az er6sebb nemhez képest — kiugro értéket tapasztalhatunk a 3-6
hénapos munkakeresési idénél, ami alapjan feltételezhetS, hogy ha a munkaer6piacra csak
az egyetem befejezése utan keriilnek ki a nék, akkor nekik — a férfiakhoz képest — hosszabb
id6be telik, mig els6 munkahelyliket megtalaljak.

A fentiek alapjan a hipotézist elfogadjuk, azaz a n6knél 6sszességében hosszabb idébe telik
az elsé munkahely megtaldlasa, azzal a kitétellel, hogy a gyengébbik nemnél is az egyetem
alatti munkdba allas a legjellemzdébb szituacid.

Munkahelyek szama

A vizsgdlt populdcié esetében a szakirodalom szerint (Bokor, 2007) egyre inkdbb jellemzé
viselkedési forma a munkahelyek gyakoribb valtasa. A végzéstél a vizsgalat id6pontjdig tartd
idGszakban a vélaszadoék 1, 2, 3, 4 vagy annal tobb munkahely meglétérél adhattak szamot,
itt nem volt sziikség az adatok 6sszevonasara illetve atkddolasara, az eredmények az aldbbi
tablazatban foglalhatdk 6ssze:

3.7. sz. tablazat: Az addigi munkahelyek szama a nemek fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

2003-2007 1 2 3 4 vagy tobb
Férfi 64 27 6 3
N& 58 31 8 3

Az Osszefliggés-vizsgdlat soran az alabbi eredményekre jutottunk:

o X’ =4,565;
e DF=3;
e p-érték =0,207.

Mivel a p érték messze meghaladta a nullhipotézis (mely szerint nincs 6sszefliggés a két
tényezd kozott) elvetéséhez sziikséges, maximalis 5%-ot, ezért nem volt sziilkség a kapcsolat
szorossaganak szamitdsara. Mindkét nem esetében hasonld lefolyast tapasztaltunk, ezt
illusztralja az aldbbi dbra is:
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3.5. sz. abra: A felmérésig jellemz6 munkahelyek szama nemenként
(2003-2007-ben végzettek korében, %)

Fentiek alapjdn kijelenthetd, hogy a vizsgdlt populdcio és idészak esetében nincs dsszefliggés
a nem és a munkahelyek szama kézétt.

Elhelyezkedés a szakmdban

A fels6oktatds min&ségét, a képzés megfelel6 mikodését jelzi az az adat, amely a végzettek
szakmaban valé elhelyezkedését mutatja. Ebben a kérdésben harom valaszlehet6ség koziil
valaszthattak a végzettek, mely szerint teljes mértékben, vagy részlegesen, ill. nem a sajat
szakmajukban sikeriilt elhelyezkedniik. Ennek megoszlasat az alabbi tablazat mutatja:

3.8. sz. tablazat: Szakmaban valé elhelyezkedés a nemek fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

2003-2007 Igen Nem Részben
Férfi 79 7 15
NG 75 11 14

Az eredmények alapjan 6sszességében pozitiv képet kaphatunk, hiszen mind a n6knél, mind
a férfiaknal magas aranyu a szakmaban torténd elhelyezkedés. Viszont amennyivel a nék
esetében alacsonyabb az Igen valaszok aranya, annyival nagyobb a Nem valaszok hdnyada,
azaz nem a Részben kategériat valasztjak.

A x2 vizsgalat soran szintén megerdgsitést kaptunk a szakmaban torténé elhelyezkedés és a
nemek Osszefliggését tekintve. Az értékek az alabbiak voltak:

e x'=6,429
e DF=2
e p-érték =0,040

Mivel a p-érték 5% alatti, ezért kimondhatjuk, hogy van 0sszefiiggés a nemek és az
szakmaban torténd elhelyezkedés kézott, bdar a Cramer-mutato (0,064) alapjan ez a
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kapcsolat elhanyagolhatdé. A szakmdban vald elhelyezkedés a nemek fliggvényében a
kovetkez6képp abrazolhato:

100%
90% -
80% -
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -
20% -
10% -

0% -

Nem
W Részben

M Igen

Férfi N&

3.6. sz. abra: A végzettségnek megfelel6 munkavégzés aranya nemenként
(2003-2007-ben végzettek korében, %)

A fentiek alapjan a hipotézist részben elfogadjuk, azaz a néknél alacsonyabb a szakmdban
torténé elhelyezkedés valdszinlisége, azzal a kitétellel, hogy ez csak a kisebbséget érinté
probléma, vagyis a gyengébbik nem is nagy eséllyel dolgozik olyan munkakérben, amely a
végzettségének megfeleld.

Elégedettség

Az elégedettség vizsgalata a kordbbi években még csak Igen és Nem valaszokra
korlatozdédott, a késGbbiekben ez négyfokozatu skaldra (Teljes mértékben elégedett, Inkabb
elégedett, Inkdbb nem elégedett, Egyaltalan nem elégedett) bdviilt. Azonban az egységes
kezelhet6ség érdekében a négy fokozatot is visszasoroltuk a korabbi két kategéridba, ennek
alapjan pedig az aldbbi adatokat kaptuk:

3.9. sz. tablazat: Elégedettség a nemek fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

2003-2007 Igen Nem
Férfi 82 18
N6 80 20

A férfiak és a n6k elégedettségével kapcsolatos hipotézisiink, mely szerint a gyengébbik nem
képvisel8i magasabb elégedettséget mutatnak, nem igazolédott be, s6t némiképp ellentétes
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eredményre jutottunk. A higiénés tényezdkkel® valé megelégedettség a néknél 2%-kal ugyan,
de alacsonyabb, mint a férfiaknal.

Férfi NG

W gen B igen

m Nem ® Nem

3.7. sz. abra: Elégedettség aranya nemenként
(2003-2007-ben végzettek korében, %)

e x'=0,817
e DF=1
e p-érték=0,366

Fentiek alapjdn kijelenthetd, hogy a vizsgdlt populdcio és idGszak esetében nincs 6sszefliggés
a nem és a munkahelyi elégedettség k6zott.

Munkakeresési hajlanddsdg

Az Uj munkahely keresése a frissen munkaer6piacra keriil6 generacid esetében az egyik
alapvet6 tulajdonsagok kozé tartozik. A kérddiv vonatkozd kérdése arra kereste a valaszt,
hogy a valaszadd a kitoltést megel6z6 harminc napban keresett-e masik munkahelyet. A
mintdban a valaszaddk igennel vagy nemmel valaszolhattak, ezt a két kdédot alkalmaztuk mi
is az 6sszefliggések vizsgalatakor:

3.10. sz. tablazat: Munkakeresési hajlanddsag a nemek fliggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

2003-2007 Igen Nem
Férfi 21 79
NG 25 75

A fenti tablazat az 6sszes vdlasz aranyaban mutatja a véleményeket, ezért a sajat nem
aranyaban is dbrazoltuk az eredményeket:

° Az elégedettség definicidja alatt a munka kérilményeivel osszefiiggs tényezSket, ugymint fizetést,
munkakdrnyezetet, munkatarsi és felettesi kapcsolatokat, stb. értjuk.
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3.8. sz. abra: Uj munkahely-keresés aranya nemenként
(2003-2007-ben végzettek korében, %)

Bar aranyaban a nék tobben keresnek Uj munkahelyet — ami Osszefliggésben allhat a
némiképp nagyobb elégedetlenséggel, Id. el6z6 pont —, a korrelacidvizsgalatok nem
tdmasztottdk ala, hogy a két ismérv kozott szignifikdns kapcsolat lenne:

e X =1,701
e DF=1
e p-érték=0,192

Fentiek alapjdn kijelenthet6, hogy a vizsgdlt populdcié és idbészak esetében nincs
statisztikailag kimutathatd dsszefliggés a nem és a munkakeresési hajlanddsdg kézott.

Vezetdi perspektiva

A valaszaddknak azt is meg kellett itélniik, hogy megvan-e a lehet6ségiik, hogy roévid idén
beltl vertikalis karriert épithessenek a munkahelyikon. Ez természetesen Osszefligghet az
ilyen tipusu karrier irdnti igénnyel is, hiszen nem mindenki alkalmas és hajlandd a nagyobb
felel6sség vallaldsara, illetve a vizsgdlt generacidban egyre nagyobb igény mutatkozik az un.
horizontalis, szakmai karrier épitésére is. Azaz a kérdésben szerepld valaszok inkabb a
szervezeti adottsagokra, semmint a munkavallaléi motivaciéra utal, ezzel egyiitt fontos
vizsgalni a nemek kozotti kiilonbségek tekintetében:

3.11. sz. tablazat: VezetGi perspektiva megléte a nemek fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

2003-2007 Igen Nem
Férfi 54 46
NG 44 56
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Az eredmények nemek szerinti 6nallé6 bontdasaban egyértelm(ivé valik, hogy a vezetdi
perspektiva megléte az eddigi legnagyobb kiilonbséget okozza férfiak és nék kozott, az
eltérés mintegy 10%-os.

NS

M Igen
B Nem

Férfi

0 20 40 60 80 100 120

3.9. sz. abra: VezetGi perspektiva meglétének aranya nemenként
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

A x> proba alkalmazdsakor pedig szintén a feltételezéseinknek megfelel6 eredményeket
kaptuk:

e X =10,449
e DF=1
e p-érték=0,001

Mivel a p-érték 5% alatti, ezért kimondhatjuk, hogy van Osszefliggés a nemek és a vezetdi
perspektiva megléte kozott, bar a Cramer-mutatd (0,082) alapjan ez a kapcsolat
elhanyagolhaté.

Az elbzetes hipotézis, mely szerint a férfiak el6tt tébb és jobb minbségl vertikdlis
karrierlehet6ség dll, beigazolddott, ezzel egyiitt legaldbb ilyen lényeges kérdés, hogy a
szervezeti igények mennyire dllnak ésszhangban az egyéni sziikségletekkel. Azaz ezen tul
sokkal lényegesebb annak vizsgdlata, hogy a vizsgdlt populdcio esetében mekkora sikert
eredményez a vezetdi pozicioba térténd kinevezés, és hogyan jdrul hozzd az egyéni
eredményesség noveléséhez. Ez a hierarchiaban térténd feljebb haladdskor felveti még a
tarsadalmi megitélés (a nék nem alkalmasak felsébb szintli vezetdi poziciok betéltésére)
kérdését is.

Munkakér

A munkakorék meghatarozasakor a kérdGiv 6sszeallitdi azokat a tipikus munkakdrcsaladokat
és —tipusokat vették alapul, melyek a BME-n végzettek esetében a legnagyobb gyakorisaggal
jelennek meg. Ennek alapjan hét kategdriat allapitottunk meg mi is, melyek esetében nem
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volt szlikség Osszevondsra, vagy atkddoldsra, a minta megfelel6 szamban tartalmazott az
egyes csoportokba esd értékeket:

3.12. sz. tablazat: Munkakéri kategoriak a nemek fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

2003- Tervez6, Kivitelez6, Gazdasagi, Keresk., Admin. Tanacsadé Egyéb
2007 kutato, gyarto, pénzigyi lzletkotdi

fejlesztd Gzemelt.
Férfi 55 24 3 4 3 5 7
NG 48 16 7 3 9 4 13

A vizsgdlat alapjan egyértelmlien kirajzoléddik a természettudomanyos és mérnok
végzettségliek és az altaluk elfoglalt tervezs, kutatd, fejlesztd, illetve kivitelezs, gyartd és
Uzemeltet6 pozicidk dominancidja. A n6k esetében meghatarozdoak az adminisztrativ ill.
egyéb kategdridkba es6 poziciok, melyek kvazi potlasként illetve atmeneti helyettesit6
munkakorokként, valdszintsithet6en azon véalaszaddknal jelennek meg, akiknek nem sikerdlt
a szakmadban vald elhelyezkedés, illetve a GTK-n végzettek esetében, ahol ez éppen a
szakmaban valé elhelyezkedést is takarhatja (példdul gazdasdgi jellegli adminisztrativ

munkakorben).
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3.10. sz. abra: Betoltott munkakorék aranya nemenként
(2003-2007-ben végzettek korében, %)
L )(2 = 58,863
e DF=6

e p-érték =0,000

Mivel a p-érték 5% alatti, ezért kimondhatjuk, hogy van 6sszefliggés a nemek és a betoltott
munkakor kozott, bar a Cramer-mutato (0,195) alapjan a kapcsolat gyenge.
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Az ismérvhez kapcsolddd hipotézisiink beigazolddott, a n6k nagyobb valdsziniiséggel toltenek
be szakmdjukon kiviil esé, illetve azt kiegészité poziciokat, mint férfitdrsaik, ezdltal nagyobb
funkciondlis rugalmassdggal jellemezhetdk.

Mellékdllas

A mellékallasok vizsgalatakor 6sszesen két kategodriat alkalmaztak a kérd6iv 6sszeallitdi, ezt
hasznaltuk mi is az elemzés soran, minden évben volt értékelhet6 mennyiség(i adat, igy
Osszevonasokra, vagy Uj kategéridk alkalmazdsara sem volt szlikség.

3.13. sz. tablazat: Mellékallas megléte a nemek fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

2003-2007 Van Nincs
Férfi 12 88
N6 10 90

Az eredmények alapjan kijelenthetjik, hogy a vdlaszaddk alacsony aranyban kényszerilnek
arra, hogy f6allasuk mellett mashol is vallaljanak munkat. A két nem ko6z6tt minimalis
kilonbség tapasztalhatd, mig a férfiak 12%-anak, addig a n6k 10%-anak van mellékalldsa. A
szignifikancia-vizsgalat soran az aldbbi eredményeket kaptuk:

e =126
e DF=1
o p-érték=0,268

Fentiek alapjdn kijelenthetd, hogy a vizsgadlt populdcio és id6szak esetében nincs 6sszefliggés
a nem és a mellékdlldsok megléte k6zott. Hipotézisiink igy nem nyert igazoldst, azonban a
néknél jellemzé mellékdlldsok tipusainak meghatdrozdsdhoz még tovabbi vizsgdlatokra van
sziikség.

Havi dtlagbér

Az atlagbérrel kapcsolatos kérdésnél a valaszaddknak szabad mezé allt rendelkezésiikre az
adatok megadasdra. Az  Osszefliggések vizsgalatdhoz azonban az  0Osszegek
figyelembevételével kategdridk kialakitasara volt szlikség. Az atlagbérek szdérasa miatt nem
aranyos skalat alkalmaztunk, az alacsonyabb 0©sszegeknél kisebb sdvszélességl, mig a
magasabb értékeknél nagyobb terjedelm skalaintervallumokat.

3.14. sz. tablazat: Havi atlagbér kategoriak a nemek fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

2003- 0-70 eFt 70-150 eFt 150-350 eFt  350-700 eFt 700 eFt
2007 felett
Férfi 1 14 59 23 3
NG 3 27 61 8 2
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A fenti értékekbdl mar kérvonalazddik a tendencia, mely szerint a férfiak egy kategdéridval
magasabb szinten képviseltetik magukat, de természetesen ehhez is elvégeztiik a
szignifikancia-vizsgalatot, melynek eredményei az alabbiak lettek:

e x'=65,794
e DF=4
e p-érték =0,000

Mivel a p-érték 5% alatti, ezért kimondhatjuk, hogy van 6sszefliggés a nemek és a havi
atlagbér kozott, bar a Cramer-mutaté (0,204) alapjan a kapcsolat kézepes erdsségli.

A bérek alakuldsa nemek szerinti aranyos bontasban a kovetkezé:

700 eFt felett
350-700 eFt
150-350 eFt m NG
M Férfi
70-150 eFt
0-70 eFt
0 10 20 30 40 50 60 70

3.11. sz. abra: Havi atlagbér megoszlasa nemenként
(2003-2007-ben végzettek korében, %)

A diagramon is jol nyomon kévethetd a vizsgdlatba bevont nék és férfiak bérszinvonala
kézotti kiildnbség: mig a n6k 90%-a maximum 350 ezer forint havi bérrel rendelkezik, addig a
férfiak kézel 30%-a e érték feletti bérszinten helyezkedik el. A nék dominancidja az
alacsonyabb bérkategoridkban figyelheté meg, azaz a hipotéziseink beigazolddtak.

Juttatdsok

Fontosnak tartottuk annak vizsgalatat is, hogy a juttatdsok tekintetében is ugyanazok az
elvek valdsulnak-e meg, mint a bérek esetén, azaz a bérkiegészitésekbdl is nagyobb részt
kapnak-e az er6sebb nem képviselGi. A bérhez kapcsoldddan itt is kategoriakat képeztiink, az
aldbbi médon:
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3.15. sz. tablazat: Juttatasok havi értéke a nemek fliggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

2003- 0-5eFt 5-10eFt 10-30eFt 30-60efFt 60-100 100-200 200 eFt
2007 eft eft felett
Férfi 7 14 40 22 10 5 2
NG 8 20 47 13 7 3 1

A béreknél tapasztalhatd eltolddas a juttatdsok esetében is igaznak bizonyult. Az 6sszegek
leginkabb a 10-30 eFt-os havi érték koril szérédtak, mind a néknél, mind a férfiaknal.
Azonban az egyéni vizsgdlatok alkalmaval azt figyeltiik meg, hogy amig a férfiak néknél
dominansabb jelenléte az atlagérték feletti kategdridkban talalhato, , addig a nék a férfiaknal
nagyobb ardnyban részestilnek ennél kisebb 6sszegekbdl, ezt illusztralja az alabbi diagram is:

200 eFt felett

100-200 eFt

60-100 eFt

30-60 eFt B N6k

W Férfiak

10-30 eFt
5-10 eFt

0-5 eFt

0 10 20 30 40 50

3.12. sz. abra: Havi juttatasok 6sszegének megoszlasa nemenként
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

Az 6sszefliggés vizsgdlatok alkalmaval az alabbi értékekhez jutottunk:

e ¥ =17,907
e DF=6
e p-érték = 0,006

Mivel a p-érték 5% alatti, ezért kimondhatjuk, hogy van 6sszefliggés a nemek és a juttatasok
havi értéke kozott, bar a Cramer-mutaté (0,126) alapjan a kapcsolat gyenge.

Az alaphipotézis ebben az esetben is igazoldst nyert, a férfiak a juttatdsok tekintetében is
kedvezébb helyzetben vannak, a nék alacsonyabb bérszintiéet nem kompenzdlia egy
magasabb juttatdsi szint.
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Utazdssal toltétt idé

A munkahelyre vald eljutds szintén meghatdrozé lehet, ha az atipikus foglalkoztatdsban —
kilondsen tdvmunkavégzésben — torténé munkavégzési megoldasokra gondolunk. Ennek
érdekében hat kiilonb6z6 kategéridt képeztiink, és azt vizsgdltuk, hogy hanyan és féként
melyik nem képvisel6i utaznak tobbet a munkahelyikre. A kategorizdlashoz 0-1,5 éra kozott
fél 6ras sdvokat képeztiink (jellemzéen ennyi idé varoson bellli utazdssal is eltelhet), a
masfél éranal hosszabb id6tartamokat pedig egy kategdridba soroltuk (ebbe
beletartozhatnak az agglomeraciébdl vagy mas lakhelyrél ingazok is).

3.16. sz. tablazat: Utazassal toltott id6 a nemek fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

2003-2007 0-30 30-60 60-90 90-120 120-180 180-300
perc perc perc perc perc perc

Férfi 27 32 18 15 6 2

NG 22 30 22 17 8 2

A tablazatbdl kiolvasva a valaszaddk 58%-a 1 6rat vagy anndl kevesebbet tolt utazdssal. Ez a
megolddsok szempontjabdl kedvezd eredmény, hiszen a végzettek 42%-a esetén sokkal
hatékonyabb megoldast jelenthet a hagyomanyos feladatellatastél eltérd, munkahelytdl
tavoli helyen torténd munkavégzés. A nemek szerinti bontds sordn azt tapasztaltuk, hogy ez
az un. ,haszontalan id6” nem kothet6 nemekhez, mindkét esetben szinte ugyanolyan
jellemz6ket mutat ez az ismérv.

Férfi
m 0-30 perc ® 0-30 perc
& 30-60 perc & 30-60 perc
= 60-90 perc ™ 60-90 perc
® 50-120 perc ® 50-120 perc
® 120-180 perc ® 120-180 perc

® 180-300 perc ® 180-300 perc

3.13. sz. abra: Az utazassal toltétt id6 megoszlasa nemenként
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

A x* préba az 6sszefliggések tekintetében szintén nem hozott értékelhets eredményt:

e x'=5,888
e DF=5
e p-érték=0,317

Fentiek alapjan kijelenthetd, hogy a vizsgdlt populdcio és idészak esetében nincs dsszefliggés
a nem és az utazdassal toltétt idé kézott.
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Mobilitdsi hajlanddsdg
A mobilitds vizsgalatakor arra voltunk kivancsiak, hogy a nemek kozott van-e kiilonbség a

koltozésre illetve kiilféldre torténd kivandorldsra vonatkozd hajlanddsagban.

3.17. sz. tablazat: Mobilitasi hajlandésag a nemek fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

2003-2007 Mobilis Nem mobilis
Férfi 62 38
NG 52 48

El6zetes vizsgalataink (Gyokér-Finna, 2012) alapjan a férfiak nagyobb rugalmassaggal birnak,
ha a mobilitasrél van szé, kilondsen a csaldddal még nem rendelkezGk esetében. A vizsgalt
mintdban a férfiak 10%-kal tobben nyilatkoztak pozitivan mobilitdsukat illetéen. Az
Osszefliggés-vizsgalat ezzel egybevagd eredményt hozott:

e ¥=11,219
e DF=1
e p-érték=0,001

Mivel a p-érték 5% alatti, ezért kimondhatjuk, hogy van 0sszefliggés a nemek és a mobilitasi
hajlanddsag kozott, bar a Cramer-mutato (0,082) alapjan ez a kapcsolat elhanyagolhato.

A koltézési hajlanddsdggal kapcsolatos feltételezéseink helyesnek bizonyultak, a férfiak a
néknél nagyobb valdszinliséggel vdlasztigk a jobb munka érdekében az otthontdl vald
elszakaddst, a gyengébb nem képviselbi viszont igy alkalmasabbnak bizonyulhatnak példaul
a tdvmunka-végzésre.

3.4. Kar, mint csoportképz6 ismérv

Szakmai feltételezések

A mérndki karok végzettjei nagyobb aranyban tipikus munkaviszonyban latjak el
feladataikat, mivel ezek a termel6folyamatok jelent6s részben jelenlétet igényelnek a
mérnoki gardatdl, akar a termelési akar a tervezési folyamatrél van szd. Tovabbi
feltételezés, hogy a mérnoki végzettek kozil az atipikus munkavégzés leginkabb a
Villamosmérndki és Informatikai Kar hallgatéindl jellemzd, hiszen az informatika,
tervezési, programozasi feladatok jellemzé mddon jol végezhet6k tdvmunkaban. Ezen
kiviil a GTK végzettjei korében is nagyobb mértékd a rugalmas munkavégzés, hiszen
szamos olyan gazdasagi, elemzési, tervezési feladatot latnak el, amely nem helyhez
kétodtt, vagy nem teljes munkaidében elldtandd, tovabba a TTK és EPK végzettjei
kozott is tobb a tipikusan szellemi foglalkozasu, igy naluk is magasabb lehet az
atipikusan foglalkoztatottak aranya).
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Az elhelyezkedési csatorndkat illet6en a legkiterjedtebb személyes haldzattal a GTK-s
végzettek rendelkeznek, igy 6k az elhelyezkedés soran is elsésorban erre
tdmaszkodnak. Ugyancsak varhatd, hogy a szellemi szabadfoglalkozasuak korében az
épitészmérnokok illetve TTK-sok esetében a személyes kapcsolatok a legerésebbek.
Tekintve, hogy a munkaer6piac ,vaddaszik” a villamosmérndokokre, és az
informatikusokra, igy varhatd, hogy az allasborzéken lekotik ezeket a hallgatokat a
cégek. Altaldban elmondhaté, hogy az elmult idészakban a mérnékok iranti kereslet
jelentésen megnétt, ezért a GTK-hoz viszonyitva az alldsborzéken keresztil torténdé
elhelyezkedés és a tanulmanyi 6sztondijak nagy gyakorisagaval talalkozhatunk.

A klasszikus mérnoki szakmakban (pl. épit6é-, épitész-) nagyobb a valdszinlisége az
egyetemi évek alatti munkavallalasnak, valamint varhatéan magas a tanulmanyok
koézbeni munkavégzés a villamosmérnok és informatikus hallgatéknal, akik gyakran
erre a tevékenységre sajat vallalkozast is épitenek. A jovébeni elhelyezkedési esélyek
novelése érdekében a GTK-s hallgatdk jelentds része vallal — legaldbb — gyakornoki
allast.

Az dllaskeresési id6vel kapcsolatban a villamosmérnokok és informatikusok
helyezkednek el a legrévidebb id6 alatt, viszont a GTK-s végzetteknél hosszabb
elhelyezkedési idével szamolhatunk a nagyobb munkaerdpiaci kinalat miatt. A TTK
végzlsei szintén hosszabb id6t igényelnek, amig megtaldljdk elsé munkahelyilket (a
nagyobb versenyhelyzet miatt). Az autdipar és az autdipari beszalliték ndvekvs szama
miatt viszont a gépészmérnokdk esélyei javulnak az elhelyezkedést illetéen. A
tanulmanyok alatt megszerzett jartassag miatt az épit6- és épitészmérnokok
varhatdan révidebb id6 alatt talalnak munkat.

A kozlekedés- és gépészmérndkok a leginkabb lojalisak a munkahelylkhoz, ezért
naluk varhatéan a legalacsonyabb a munkahelyek eddigi szama. A legtobb
munkavaltas a GTK esetében varhatd, mert ismereteik széles korben alkalmazhatdk,
allami és versenyszféraban egyarant.

Feltételezziik, hogy a klasszikus épit6- és épitészmérnoki végzettséggel rendelkez6
hallgaték helyezkednek el leginkabb a szakmaban, hiszen tuddsuk nehezen
konvertalhaté. Ugyancsak erGs szakmai kot6dés van a vegyész (kiszolgaltatottsag
miatt) - és villamosmérnokok (hatalmas kereslet miatt) kérében. A legalacsonyabb
értéket a szakmaban vald elhelyezkedés tekintetében feltehetSleg a GTK hallgatoi
mutatjak, sokrétl tanulmanyaik miatt.

Az elégedettség tekintetében a VIK (akik esetében nagy a munkaerGpiaci kereslet és a
tarsadalmi megbecsiiltség is) és a KSK (élethosszig tarto foglalkoztatasnak megvannak
a lehetGségei a munkabiztonsag miatt) végzettjeit feltételezziik élen végezni. A
legkisebb elégedettséget a szellemi szabadfoglalkozdstiak kérében (ESZK, TTK)
feltételezziik.

A legnagyobb aranyban az épitészmérnokdk, valamint a kdzgazdasz végzettségliek
mutatjak a legnagyobb munkakeresési hajlanddsagot. A leginkabb stabil csoportokat
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a klasszikus mérnokszakmak (épitémérnok és gépészmérnok, valamint
villamosmérndok) képviseldi adjak.

e A vezetGi perspektiva a GTK képviselGi el6tt all nagyobb aranyban, a mérnokoknél
sokkal inkdbb a szakmai karrier kiépitésének lehet6sége adott.

e A gazdasagi-pénzigyi-kereskedelmi-lzletkotsi tevékenységeket dontd tobbségében
varhatdéan GTK-s hallgatok latjak el, ugyanebben a munkakoérben a mérndki szakok
kozul varhatdéan a vegyészmérnokok kozott taldlhatdak a legtdbben. A tervezd-
kutatd-fejleszt6 munkakorok leginkabb a VIK és EPK-ESZK végzettek esetében
jellemz6, a kivitelez6-gyarté-lizemelteté poziciokban pedig gépészmérnokok,
kozlekedésmérnokok, valamint vegyészmérndokok dominancidja jellemzé a
feltételezéseink szerint.

e A legnagyobb esélye a mellékdllasok meglétére az épitémérndkoknek van, mig a
legkevéshé a vegyészmérnokokre jellemz6 ez a valasztas.

e Az utazasi id6 tekintetében nem feltételeziink karakterisztikus kilonbségeket,
esetlegesen a nagyobb kiszolgaltatottsagu, épitémérnoki végzettséglieknél jellemz6 a
nagyobb utazasi idé.

e A mobilitds tekintetében a VIK végzGseit feltételezziik els6 helyen végezni, a tobbiek
esetében kiegyensulyozottsag varhatd. A legkisebb mobilitasi mérndkok korébe — a
kielégité munkalehet&ség eredményeképpen — az épitémérndkoket soroljuk.

Eredmények

Az alabbiakban a frissdiplomasok altal megjeldlt kar vonatkozasdaban végzett Osszefliggés-
vizsgalatok eredményeit mutatjuk be (a szak szerinti bontds sokszor nehezen vagy egydltalan
nem értelmezhet6 adatsorokat eredményezett, ezért azok bemutatasatél most eltekintiink).

A jel6lések az alabbiak voltak:

3.18. tablazat: A karok elnevezései és alkalmazott roviditései

Kar neve Alkalmazott révidités
Epitészmérnoki Kar ESZK
Epit6mérnoki Kar EPK
Gépészmérnoki Kar GPK
Gazdasdg- és Tarsadalomtudomanyi Kar GTK
Kozlekedésmérnoki Kar KSK
Természettudomanyi Kar TTK
Vegyészmérndki Kar VBK
Villamosmérnoki és Informatikai Kar VIK

Az elemzések némelyikénél sziikséges volt a karok aggregaldsa, ennek soran az aldbbi
0sszevonasokat tettik meg:
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e Epitészmérnoki Kar + Epitémérnoki Kar
e Természettudomanyi Kar + Vegyészmérnoki Kar

Munkaviszony formdja

A munkaviszony és a végzés helye (egyetemi kar) kozti kapcsolat elemzésénél arra voltunk
kivancsiak, hogy vajon létezik/léteznek-e olyan kar/karok, amelyeknél jellemzG6bb a tipikustol
eltér6 formakban valé munkavégzés. Ennek sordn a kilonb6z6 statuszokat dsszevontuk és
csak két kategodridt alkalmaztunk (tipikus és atipikus). Ezen tul pedig — az ujabb
felmérésekben szerepl6 részmunkaidés munkavégzés, mint Uj munkavégzési statusz
megjelenése miatt — szét kellett vdlasztanunk a 2003-2004-ben és a 2005-2007. kozott
végzettek valaszait. Ez lehet&séget adott arra is, hogy az id6beli eltéréseket megfigyelhessiik
a vizsgalt mintaban.
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3.14. dbra: A munkaviszony formaja a képzés karanak fiiggvényében
(2003-2004-ben végzettek korében, %)

A 2003-2004-es mintaban kiemelked6 aranyban, a vdlaszaddk kozel egyharmada esetében
volt jellemzé a tipikustdl eltér6 foglalkoztatds a Természettudomanyi Kar és a
Vegyészmérnoki Kar esetében, de szintén az atlagosndl jellemzSbb az Epits- és
Epitészmérnoki Kar volt hallgatéinal. Oket a Villamosmérnoki- és Informatikai Kar végzettjei
kovetik, és ettdl jelent6sen lemaradva kovetkeznek csak a Gépész-, Gazdasag- és
Tarsadalomtudomadnyi-, valamint a Kozlekedésmérnodki Karon diplomat szerz6k. Az
Osszefliggések vizsgalata soran taldltunk kapcsolatot, bar a Cramer-féle V-érték gyenge
kapcsolatot mutat.

e X =14,384

e DF=5

e p-érték=0,013

e Cramer-féle V-érték: 0,141
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A 2005-2007-ben végzetteknél mar sokkal arnyaltabb képet kaptunk, - a Kozlekedésmérnoki
Kart leszamitva — mar nem volt jellemz6 a karok kdzotti nagyobb mértékl szakadék. Minden
kar esetében elmondhatd, hogy novekedett az atipikus formaban torténé munkavégzés,
kilonosen a Gépészmérnoki (11%), Gazdasag- és Tarsadalomtudomanyi Kar (8%), valamint
az Epit6- és Epitészmérndki Kar (5%) végzett hallgatoéi kérében. Elenyészé volt a valtozés az
éllovas természettudomanyi és vegyészmérnoki, illetve villamosmérnoki diplomaval
rendelkez6knél (2 illetve 1%), bar ez a minimdlis novekedés a kozlekedésmérndkoknél is
megjelent.

Osszefiiggés-vizsgalatunk a 2003-2004-es mintdhoz hasonld aldbbi eredményt (gyenge
kapcsolat) hozta:

e ¥=14,502

e DF=5

e p-érték=0,013

e Cramer-féle V-érték: 0,122
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3.15. dbra: A munkaviszony formaja a képzés karanak fliggvényében
(2005-2007-ben végzettek kdrében, %)

Elhelyezkedéshez alkalmazott csatorna

A csatorndk esetében fontosnak taldltuk elkiloniteni azokat a féorumokat, amelyek
altalanosan, mindenki altal alkalmazottak, illetve amelyek nagyobb mértékben hasznalatosak
bizonyos karok esetén Az elemzés sordn a csatorndkat négy kategoriaba soroltuk, az alabbi
modon:

1. IsmerGsok, csalad: ismer6sok, csalad, személyes kapcsolatok,
2. Offline és online hirdetések: ujsaghirdetés, online allaskeresé oldalak, forumok,
hirdetések,
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3. Alldsborzék + egyetemi szervezés: allasborzék, tanulmdnyi szerzédés, egyetemi
kapcsolat, egyetem altal szervezett,

4. Egyéb: munkaligyi kozpont, fels6oktatasi karrierirodak, személyzeti tanacsadg,
tanacsadok, céges lehetGségek, egyéb.

TTK+VBK 30
. B Ismerdsok, csalad
EPK+ESZK 24
T . . 7 .
VIK 43 O'fﬂlne’es online
i hirdetés
KSK 29 Allasborze, egyetemi
. szervezés
14
6Tk m Egyéb
GPK 26
: -
0 50 100

3.16. abra: Elhelyezkedéskor alkalmazott csatorna a képzés karanak fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek korében, %)

Az Osszefliggés-vizsgalat alapjan kijelenthetjik, hogy létezik kapcsolat a képzési kar és az
elhelyezkedéskor alkalmazott csatornak kozott, bar a kapcsolat ismét csak gyenge.

e X =79,961

e DF=15

e p-érték =0,000

e Cramer-féle V-érték: 0,130

A személyes kapcsolatok és az informalis téke felhasznalasa (39%) a Gazdasag- és
Tarsadalomtudomanyi Kar volt hallgatéi kozott a legnépszerlibb, mig ezek a frissdiplomasok
magas aranyban hasznalnak egyéb féorumokat (23%) is. Nagyban hasonld eredményeket
tapasztaltunk az épit6- és épitészmérnoki végzettséggel rendelkezéknél (38% és 18%). Az
allasborzékkel és az egyetem dltal biztositott lehetdségekkel leginkabb a Villamosmérnoki és
Informatikai Karon végzettek élnek (43%), 6ket a Természettudomanyi- és Vegyészmérnoki-
(30%), valamint a Kozlekedésmérnoki Karok végzései (29%) kovetik. A TTK és VBK esetében
megjegyzendS, hogy a volt hallgatok az egyetemi lehetGségekkel szinte megegyez6
mértékben veszik igénybe az online és offline allashirdetések altal kinalt lehet6ségeket is. A
Gépészmérnoki Kar végzettjei esetében a kapcsolati téke a legmeghatarozébb (34%), utana a
megosztott masodik helyen a hirdetések (24%) és az egyetem altal kinalt lehet&ségek (26%)
allnak.
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Munkahelykeresés az eqgyetemi évek alatt

A munkavallaldsi hajlanddsag, illetve a végzés el6tti munkakeresés a gazdasagi helyzet
alakuldsa miatt dltalanosan nétt az egyetemen tanuldk korében, bar feltételezéseink szerint
ez karonként eltér6 képet mutathat.

A két tényezd kozotti Osszefliggések vizsgalatakor azt az eredményt kaptuk, hogy a
legmagasabb aranyban a két legnagyobb kar, a Villamosmérnoki- és Informatikai Kar (63%)
és a Gazdasag- és Tarsadalomtudomanyi Kar (61%) végzettjei folytattak munkavégzést
tanulmanyaik alatt, veliik szinte azonos mérték(i az Epitészmérnoki (61%) és az Epitémérndki
Kar (59%) volt hallgatdéinak eredménye. Alacsonyabb volt a képzések alatt munkdba allok
aranya a Természettudomanyi Kar (54%) és a Gépészmérnoki Kar (49%) végzettjei esetében,
mig t6luk lemaradva a Kozlekedésmérnoki Kar (44%) hallgatdi kovetkeztek, a sort pedig a
vegyészmérnokok (32%) zartak (naluk aranyaiban kozel annyian nem alltak munkaba az
egyetemi évek alatt, mint ahanyan az éllovas Villamosmérnoki és Informatikai Kar hallgatoéi
kdzott viszont igen).
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3.17. abra: Munkahelykeresés az egyetemi évek alatt a képzés karanak fliggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

Az Osszefliggés-vizsgalat sordn az eredmények is kapcsolatot mutattak, az erésséget jelz6
Cramer-féle V-mutaté értéke viszont kbzepes erésséget mutat.

e X =60,199

e DF=7

e p-érték =0,000

e Cramer-féle V-érték: 0,194
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A végzés utdni els6 munkahelyen vald elhelyezkedéshez sziikséges id6

Az el6z6 ponthoz kapcsoléddan fontos attekinteni azt is, hogy ha az egyetemi tanulmanyok
alatt nem is sikertlt, de a végzést kovetéen mennyi id6 volt sziikséges az elhelyezkedéshez
az egyes karok hallgatéi szamara.

A x* préba ismét kapcsolatot mutatott a kar és az elhelyezkedéshez sziikséges id8 kozott, az
aldbbi értékek sziilettek:

e ¥ =66,284

e DF=15

e p-érték =0,000

e Cramer-féle V-érték: 0,148

A kapcsolat az el6z6 ponthoz képest gyengébb, de 3ltaldnosabb kovetkeztetésre és a
nullhipotézis elvetésére mindenképp alkalmas.

Az Epit6- és Epitészmérnoki Kar végzdsei nagyon magas ardnyban, 64%-ban mar egy
honapon bellil megtaldltak els6 munkahelyiket, illetve tovabbi 23%-uk esetében ez
legkés6bb 3 hénapon belil teljesilt. A végzetteknek csupan 3%-anal volt sziikség 9 hénapnal
tobb idére ahhoz, hogy munkat taldljanak. Erre a magyarazatot abban taldltuk, hogy
vélhet6éen a szakdolgozat-diplomamunka elkészitése soran tesznek szert olyan céges
kapcsolatokra a hallgaték, amelyek konkrét munkakapcsolatokhoz vezetnek.

T6lik mintegy 10%-kal lemaradva kovetkeznek a Villamosmérnoki Kar, valamint a
Gépészmérnoki Kar hallgatdi, akiknek 53, illetve 51%-a 1 hénapon belil, mig tovabbi 25,
illetve 26%-a 3 hénapon belll megszerezte elsé munkajat. A kozépmezbénybe tartozik még a
Kozlekedésmérnoki Kar, ahol a hallgaték 41%-a szinte rogtdén a végzést kovetben, mig
tovabbi 32% (ez az 1-3 hodnapos tdvon a legmagasabb érték!) negyedéven belil
munkavallaléva valt.

A sereghajtd kategodria tagjai kozott — legnagyobb meglepetésiinkre — a Természettudomanyi
és Vegyészmérnoki Kar végzettjei mellett megtaldlhatjuk a Gazddalkodas- és
Tarsadalomtudomanyi Kar egykori hallgatéit is. Esetlikben kb. egyharmad aranyban taladlunk
1 hénapon belil elhelyezkedetteket, 25-27%-os a negyedéven beliili tovabbi
elhelyezkedettek aranya, de sajnos meghatarozé a 6-9 hdnapon beliiliek részesedése is
(TTK+VBK esetén 37%, GTK esetén 29%). A munkakereséssel 9 hdnapnal hosszabb idét toltSk
aranya ennél a két csoportndl a legmagasabb, azaz szdmukra a legidGigényesebb a
munkahoz jutas a végzést kovetben.
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3.18. abra: Elhelyezkedéshez sziikséges id6 a képzés karanak fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

Munkahelyek szama a végzést kévetben

A végzést kovetS, és a felmérést megel6z6 id6szakban a valaszaddk akar mar toébb
munkahelyen is megfordulhattak, egyrészt karrierépitési, mdasrészt szakmai okokbol.
Kivancsiak voltunk arra is, hogy vajon melyik kar végzettjeinél tapasztalhatd a legnagyobb
munkaer8aramlds, azaz a munkahelyek szdma és a karok kozotti 6sszefliggéseket vizsgaltuk:

e X =33,326

e DF=10

e p-érték =0,000

e Cramer-féle V-érték: 0,103

A kapcsolat most sem tulsagosan erds, gyenge Osszefliggés mutathato ki.

A kévetkezd diagramon lathatjuk, hogy a legtdbb ,vandorlé” vélaszadé az Epit6mérnoki és
Epitészmérnoki Kar végzettjei kozott taldlhatd, néluk alig fele aranyban taldlhatunk mar csak
olyanokat, akik els6 munkahelyiikén lennének. Egyharmaduk mar masodik munkaltatojanal
dolgozik, de 13%-ban mar harom vagy annal tébb helyen is megfordultak mar. Oket sorban a
Gazdasdg- és Tarsadalomtudomdnyi Kar volt hallgatéi kovetik, de szorosan mogottik
talalhatdak a villamosmérndkok és informatikusok is.

Ahol a legnagyobb ,lojalitast” tapasztaltuk, az a Természettudomanyi- és Vegyészmérnoki
Karon végzettek, valamint a gépész- és kozlekedésmérnokok ragaszkodnak leginkdbb a
munkahelyikhoz. Ez azonban betudhaté annak a ténynek is, hogy naluk kevesebb a
lehet6ség is a valtasra.
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3.19. abra: A végzést kévetS masfél évben jellemzé munkahelyek szama a képzési kar fiiggvényében (2003-

Szakmdban vald elhelyezkedés

A szakmaban vald elhelyezkedés terliletén komolyabb eltéréseket feltételeztiink az egyes
karok eredményei kozott.

Az 6sszefliggés létezd, s6t kozepes erésségl a szakmai elhelyezkedés és a képzési kar kozott,
azaz a null-hipotézis elvethet6:

e x'=149,196
e DF=14

e p-érték =0,000

2007-ben végzettek korében, %)

e Cramer-féle V-érték: 0,217

Ezt ald is tdmasztotta az elemzés, a végzettség szerinti elhelyezkedés eredményessége az
alabbi diagramon lathaté (az elhelyezkedés sikeriilhetett (igen valasz), vagy nem (nem

valasz), illetve csak bizonyos vonatkozasban (részben valasz).
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3.20. dbra: Szakmaban valé elhelyezkedés a képzés karanak fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

A legkisebb ardnyban a Természettudomanyi Kar végzettjei tudtak megtaldlni a
szakmajukhoz ill6 pozicidkat, illetve kozel ugyanilyen aranyban kényszeriltek olyan munkara,
ami csak részben felel meg végzettségiiknek. Kiugré érték esetiikben a 33%-o0s nem szakmai
elhelyezkedés, ilyet egyetlen masik kar esetében nem tapasztaltunk. A legjobb helyzetben
ismét az épit6- és épitészmérndkok vannak, naluk 90%- feletti a végzettségnek megfelel6
munkavégzés. Még szintén magas szazalékkal taldljuk a villamosmérndk és informatikus
valaszaddkat, valamint a meglehet6sen sz(ik keretek kozott mozgd vegyészmérndkoket. A
gépészmérndkok mellett a kozlekedésmérnokok képezik a kozépmezbnyt, és nagy
meglepetésre a kdzgazdaszok rendelkeznek a — TTK-n végzetteken kivil — a legrosszabb
eredményekkel, ami a szakmai elhelyezkedés lehetGségeit illeti, itt ugyanis a valaszaddék
18%-anak nem sikerilt a végzettségének megfelel6 munkat taldlnia. EbbSl a szempontbdl
er6sen megfontolandé a funkcionalis rugalmassagot el6segité munkakorok kialakitasa.

Elégedettség

Az elégedettség vizsgalata szdmos érdekes kérdést vet fel, és bar els6sorban a kiilsg,
higiénés tényez6kkel kapcsolatos attit(idrél kellene szélnia, a valaszaddk sokszor nem tudjak
elkiiléniteni munkafeladataikkal kapcsolatos érzéseiket sem, ezért a kar és az elégedettség
kozotti osszefliggések vizsgalata szdmos meglepd eredményt hozott.

e x'=8811

e DF=7

e p-érték=0,267

e Cramer-féle V-érték: 0,074

A mutatok alapjan latszik, hogy nincs 6sszefliggés a karok és az elégedettség szintje kozott:
altalanossagban magas elégedettség jellemzi minden kar frissdiplomasait, de fontos, hogy
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ezt mindig az adott kar altal képviselt igénynivéhoz viszonyitsuk. Az objektiv sorrend a
kovetkez6 eredményt hozta:
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3.21. dbra: Elégedettség a képzés karanak fliggvényében
(2003-2007-ben végzettek korében, %)

Bar az el6z6 pontokban mar tobb helyen éllovasként szerepelt az Epitémérndki- és
Epitészmérndki Kar, ebben az esetben éppen a két szélséértéket mutatjak: mig az egyik
legelégedettebbek az Epitémérnoki, addig a legelégedetlenebbek az Epitészmérndki Kar
képviselGi. A kozépkategoridba a villamosmérnokok és informatikusok, a gépészmérndkok és
a kozgazddszok tartoznak, szintén magas (82-83%-os értékkel), a sort az épitészmérnokdk
el6tt a vegyészek és a Természettudomanyi Kar végzettjei zarjak.

Erdekes kérdésként vetédott fel, hogy vajon a nagyobb elégedetlenség arra dsztonzi-e a
végzett hallgatdkat, hogy Uj munkahelyet keressenek. Ezt vizsgaltuk a kbvetkezd pontban.

Munkahely-keresési hajlanddsdg

A munkahely-keresési hajlanddsag esetében nem taldltunk Osszefliggést a képzési teriiletek
fliggvényében. Atlagosan 22% koériil ingadoztak az értékek, pozitiv irdnyba az épitémérnok,
épitészmérnok, gépészmérndk, valamint a kbdzgazdasz hallgatok értékei mozdultak, mig
ennél kisebb értéket a kozlekedésmérnoki, természettudomdnyi, vegyészmérnoki és
villamosmérnéki karon végzetteknél tapasztaltunk. Osszevetve az el6z8 pontban bemutatott
elégedettségi eredményekkel, elmondhatjuk, hogy az elégedetlenség ténye a leginkabb
elégedetlen csoport tagjai kozil az épitészmérnokoket inditja el az Uj munkahely
keresésének utjan. Kiemelked6 (27%-os) eredményt mutattak a GTK-n végzettek is, annak
ellenére, hogy elégedettség tekintetében a kozépmez6nyhoz tartoznak.
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3.22. abra: Uj munkahely keresési hajland6sag a képzés karanak fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek korében, %)

Vezetdi perspektiva

Az elégedetlenség egy masik jellemzd forrasa a vertikdlis karrier épitésének akadalyoztatasa,
igy természetesen ezt a tényez6t is elemeztilk a képzési kar tikrében. Az Gsszefliggések
vizsgalata soran gyenge, de mégis meglévé kapcsolatot azonositottunk:

e X =34,024

e DF=7

e p-érték =0,000

e Cramer-féle V-érték: 0,149

A vezetdi karrier kiépitése sokszor kiils6 tényez6khoz, pl. szervezeti strukturdhoz kotoétt, de
azonosithatunk munkakorhoz, illetve szakmai teriiletekhez kapcsolddé vertikalis elGrelépési
terlileteket is. Ennek alapjan pedig a vezet6i karrierlehetGségeket vizsgalva
kategorizalhatunk karok szerint is:
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3.23. dbra: Vezetdi perspektiva megléte a képzés karanak fliggvényében
(2003-2007-ben végzettek kérében, %)
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A kapott értékek a legtobb kategdridban 50% koriliek voltak, azaz elmondhatjuk, hogy
kedvez6ek az eredmények, a végzettek fele el6tt ott a lehet6ség, hogy vezetd lehessen. A
legtobb ilyen tipusu lehet6ség a Gazdasdg- és Tdarsadalomtudomanyi- (69%) és a
Kozlekedésmérnoki Kar (63%) hallgatéi el6tt all, mig a legkevésbé az alacsonyabb
elégedettségl épitészmérnokok szamara nyilik meg az Ut a hagyomanyos értelemben vett
karrier épitésére — naluk sokkal nagyobb szakadék tapasztalhatd, az ilyen tipusu
elmozduldsra a valaszaddk csupdn 37%-anak van lehet8sége. Ez utébbi tény magyarazhatja
az alacsonyabb elégedettségi eredményeket is.

Betoltott munkakér

A szakmaban vald elhelyezkedés mar el6revetitette a potencidlisan elérhet6 és betolthetd
munkakoroket, de fontosnak tartottuk specialisan is megvizsgalni a poziciok karonkénti
megjelenését.

Az Osszefliggés-vizsgalatok az egyik legnagyobb erésségl kapcsolatot mutattdk ebben az
esetben:

e X =382,591

e DF=20

e p-érték =0,000

e Cramer-féle V-érték: 0,250

Az egyes munkakorok karok szerinti megoszlasat az alabbi diagramon kovethetjiik nyomon:
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3.24. abra: Beto6ltott munkakor tipusa a képzés karanak fliggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

Tervez6-kutatd-fejlesztd tipusi munkakorok betoltésében a Villamosmérnoki és Informatikai
Kar hallgatéi, valamint az Epit6- és Epitészmérnoki Kar végzettjei jeleskednek, naluk a
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vdlaszaddk 60%-a dolgozik ilyen pozicidkban. Utanuk a gépészmérnokok kdvetkeznek, illetve
lemaradva a kozlekedésmérnokok, a vegyészek és a Természettudomanyi Karon végzettek -
ez utébbi harom csoportban viszont a kivitelez4-gyarté-lizemelteté munkakoérben dolgozdk
vannak még magasabb szdmban. A Gazdasag- és Tarsadalomtudomanyi Karon az ilyen tipusu
feladatokat végz6k elenyészé szamban vannak jelen, naluk sokkal meghatdrozébbak a
gazdasagi-pénzigyi, kereskedelmi-izletk6tdi, valamint az adminisztrativ és egyéb feladatok.
Ebben a kategdridban taldljuk a legtobb tanacsadoét is, az ilyen tipusd munkakort még a
Villamosmérnoki és Informatikai Kar végzettjei toltik be, de kézel nem akkora szamban. A
legtobb adminisztrativ illetve egyéb feladat ellatasaban még a Természettudomanyi- és
Vegyészmérnoki Karon, valamint a Kozlekedésmérnoki Karon diplomat szerzettek vesznek
részt, mig az ilyen tipusd munkak a Villamosmérnoki Karon jelennek meg a legkevésbé.

Mellékallds

A f64llas melletti egyéb munkdk vizsgdlata soran is sikeriilt a képzési karral 6sszefliggést
kimutatni, bar csak gyenge a kapcsolat:

e X =33,473

e DF=7

e p-érték =0,000

e Cramer-féle V-érték: 0,147

A masodallashoz kapcsolédd lehetéségekkel leginkabb az Epitészmérndki Kar végzettjei
élnek, de 12-13%-ban a kozlekedésmérnokok, a villamosmérnokok és informatikusok,
valamint az épitémérnokok is tdmaszkodnak mellékdlldasra munkavégzésiik soran, mely
adddhat féallasban végzett munkadik tipusabdl is. Kiemelend6 a TTK-n tapasztalt 0%-os arany,
azaz a természettudomanyi diplomaval rendelkez6k egyaltalan nem rendelkeznek mellékes
allassal.
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3.25. abra: Mellékallas megléte a képzés karanak fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)
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Utazdsi idé

A munkahely elérésének idejét szamos tényezd befolyasolhatja, igy példaul a végzettség
szerinti kar is (és természetesen kozvetve az ebbél adédd munkalehet&ségek szama illetve a
munkaval elérhet6 kereset), igy megvizsgdltuk, vajon mutatnak-e bizonyos kar végzettjei
nagyobb hajlanddsagot arra, hogy messzebbre utazzanak, csak hogy jobb munkat kapjanak.

Az 6sszefliggések vizsgdlata sordn rendkivil alacsony szorossaggal jellemezhetd kapcsolatot,
mar-mar elhanyagolhato kapcsolatot taldltunk csak:

e x=25,071

e DF=10

e p-érték =0,005

e Cramer-féle V-érték: 0,093

Az aldbbi diagramon lathato az egyes karok esetében jellemzé utazasi id6k megoszldsa:
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3.26. dbra: Utazasi id6 a képzés karanak fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

A 0-30 perces, legrovidebb utazdsi id6t a gépészmérndkok és az épit6- illetve
épitészmérnokok korében tapasztaltuk, naluk szintén magas még az egy 6ran belili
munkahelyre-jutas is. Amennyiben a 60 percet tekintjik vizvalasztédnak, ugy elmondhaté,
hogy a Gazdasag- és Tarsadalomtudomanyi Kar végzettjei is bedllnak a sorba, a minta 63%-a
maximum ennyi id6t tolt a munkdaba jarassal. A kozépmezdnyben a kozlekedésmérnokok és a
villamosmérnokdk-informatikusok tartoznak, naluk a valaszaddk kozel fele t6bb, mint egy
6rat utazik a munkdja miatt. A legtobbet viszont a Természettudomanyi- és a
Vegyészmérnoki Kar egykori hallgatdi szannak erre a tevékenységre.
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Mobilitas

A mobilitas karonkénti bontasban torténd vizsgalata nem hozott értékelheté eredményt az
Osszefliggés tekintetében, minden kar esetében altaldnosan magas mobilitasi hajlanddsagrdl
beszélhetiink. Szamunkra érdekes eredményt hozott mégis, hogy a Természettudomanyi
Karon tapasztaltuk a legnagyobb hajlanddsagot a koltozésre (vélhet6en a jobb
munkalehetdségek elérésére a f6 motivacid). A kézépmezbényt a Kozlekedésmérnoki-, a
Gépészmérnoki- és a Villamosmérnoki és Informatikai Kar volt hallgatéi képviselik, mig a
sereghajtok kozott — szintén meglepetésként haté eredménnyel — a kozgazdaszokat, a
vegyész- és az épitészmérnok hallgatokat talaljuk.
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3.27. abra: Mobilitasi hajlanddsag a képzés karanak fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek korében, %)

3.5. Munkaviszony, mint csoportképz6 ismérv

A munkaviszony tipusainak 6sszefliggéseit szintén széles korben vizsgaltuk, ugyanis egyarant
meghatdrozonak taldltuk a munkakereséshez felhasznalt csatorna, a munkahely keresés
id6tartama, a munkahelyek szama, a szakmaban valé elhelyezkedés, az elégedettség, a
vezetGi perspektiva, a munkakor, a mellékallas, és a mobilitas tekintetében is. A 2003-2004.
és 2005-2007. idGszakok kozott eltéréek voltak a munkaviszonyra vonatkozd kérdésre
adhato valaszlehetGségek, ezért a kdvetkez6kben részletesen a 2003-2004-ben végzettekre
vonatkozo 6sszefliggés-vizsgalatok eredményeit mutatjuk be, és csak az utolso alfejezetben
szélunk a 2005-2007-ben végzettekrdl, ravilagitva a kiilonbségekre.

Szakmai feltételezések

e A személyes hdlézatok alkalmazdsa mindkét munkaviszony tipusnal magasabb
értéket mutat, a hirdetések alkalmazasa viszont inkabb a tipikus munkaviszony
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esetében jellemzd. Az egyéb kategdridba tartozd csatorndk (pl. egyéni vdllalkozas
alapitdsa) inkabb kedveznek az alternativ munkavégzési formdaknak.

A tipikus munkaviszony megtaldldsa rovidebb idé alatt torténik, mint az atipikus
formaban torténé feladatvégzés esetében.

Annak, hogy valaki atipikus médon vallal munkat, valészinlsithet6en oka van, és ez
leggyakrabban nem a szakmaban valé elhelyezkedés, azaz inkabb a tipikus
munkaviszonyban teljesil a végzettség szerinti feladatok ellatasa.

A tipikus munkaviszony nagyobb elégedettséget valt ki, mivel magaban hordozza
tobbek kozott a munkabiztonsag igéretét, és az altalanos attitlidok szerint kedvezdbb
lehetdségek tarsulnak hozza, mint az atipikus formak esetén.

A tipikus munkaviszonyban foglalkoztatottaknak a vezetéi karrier épitésére is
nagyobb esélylik van, ez az atipikus mdédban nem annyira jellemzé lehet6ség.

Az atipikus munkavallalék kisebb mértékben végeznek a végzettségiknek megfeleld
munkat, mint a tipikus esetben.

Az atipikus munkavallalék az atlagndl nagyobb mértékben végeznek tervez6-kutato-
fejleszt6 tevékenységet, és az datlagndl kisebb mértékben kivitelez6-gyarto-
Uzemeltet6 tevékenységet.

Az atipikus munkavégzd varhatdéan tobb poziciét is vallal, hajlandésaga a forma
ismerete miatt nagyobb.

A nagyobb mobilitds a mellékdlldasokhoz hasonléan szintén az atipikus formaban a
jellemzébb.

Eredmények

Elhelyezkedéshez igénybevett eszkézok, csatorndk

A munkaviszony munkahely-kereséskor jellemz6 csatornakkal vald Osszefliggéseinek

vizsgdlatdhoz nem allt rendelkezésre kell6 szdmu adat minden kategdridban, ezért szakmai

megfontoldsok alapjan 6sszevonasokat és atkddolasokat alkalmaztunk. Igy az aldbbi

csoportokat hoztuk létre:

Munkaviszony tipusai:

Tipikus munkaviszony: munkaviszony
Atipikus munkaviszony: megbizasi szerz6dés, vallalkozé, nappali tagozatos hallgatd,
munkanélkdli, egyéb

Csatornak tipusai:

Informalis: ismer6sok, csalad, személyes kapcsolat
Hirdetés: ujsaghirdetés, online
Egyetem altal szervezett: allasborzék, egyetemi kapcsolat, egyetemi email lista
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e Karrierkdzpontok, tanacsaddk, cégek altal kindlt lehet6ségek: tanulmanyi szerzédés,
munkaligyi kozpont, fels6oktatdsi karrieriroddk, személyzeti tandcsadd, szakmai
gyakorlat, diplomamunka, vallalati megkeresés

e Egyéb: 6ndlld keresés, cégalapitas.

3.19. sz. tablazat: Alkalmazott csatornak a statusz fliggvényében
(2003-2004-ben végzettek korében, %)

2003-2004 Informdlis  Hirdetés Egyetem Karrierkdzpont, Egyéb
altal tanacsaddk, céges

szervezett lehetdségek

Tipikus 35 23 31 4 7

munkaviszony

Atipikus 35 11 35 9 10

munkaviszony,

egyéb

A napi 8 érdban, heti 5 napban, kotott munkahelyen torténé munkavégzés dominancidja a
vizsgalt mintdban is egyértelm(, az atipikus formak még csak alacsony szazalékban vannak
jelen a frissen végzettek esetében. A csatorndaknal mindkét esetben az informadlis és az
egyetemi kapcsolatok meghatarozéak, ill. a harmadik helyen az online vagy offline
hirdetések segitik a munkakeres6ket. A csatorndk tipusai lathaté médon statusz-fliggetlenek,
ezt bizonyitotta a x° elemzés is, melynek értékei a kévetkez8k voltak:

e X =6,398
e DF=14
e p-érték=0,171

Fentiek alapjdn kijelenthetd, hogy a vizsgdlt populdcio és idGszak esetében nincs 6sszefliggés
a munkavdllaloi statusz és a munkakeresésnél igénybe vett csatorna ké6zott, mindkét
tipusban (tipikus és atipikus) ugyanazokat a forumokat részesitik elényben a vdlaszadok.

Munkakeresés idétartama

A valaszadok az eredeti kategéridk alapjan havi, haromhavi, illetve hat havi gyakorisaggal
tudtdk megadni azt, hogy mennyi id6t toltottek munkakereséssel, miutan végeztek az
egyetemen és els6 munkahelylket megtaldltak. Az eredmények is igazoltdk a tényt, hogy a
BME-n végzettek a korosztalyra jellemzé munkaerépiaci atlagon alul teljesitenek, azaz sokkal
hamarabb taldljak meg elsé munkaaddjukat. A kategdridk kozott igy a 0-1 hdnap (egyetemi
évek alatt, vagy a végzéstdl szamitott egy hdnapon beliil) esetében talaljuk a legtobb valaszt,
ezért a tobbi kategdrianal 6sszevondsokat végeztiink az alabbi modon:
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3.20. sz. tablazat: Munkakeresés idGtartama a statusz fiiggvényében
(2003-2004-ben végzettek kdrében, %)

2003-2004 0-1 hénap 1-3 hénap 3-18 hdnap
Tipikus munkaviszony 63 19 18
Atipikus munkaviszony, egyéb 77 15 8

Az 6sszefliggések vizsgdlata sordn nem sikerlt kimutatni egyértelm( 6sszefliggést:

e X =5,073
e DF=2
e p-érték=0,079

Fentiek alapjdn kijelenthetd, hogy a vizsgdlt populdcio és idGszak esetében nincs 6sszefliggés
a munkavdllaldi stdtusz és a munkakeresés idétartama kézétt, bdr az atipikus munkaviszony
esetén a tipikusndl kisebb ardnyban (7,5%) taldlhatok meg olyanok, akik 3 hdnapndl tébb
idét toltéttek volna a munkaerépiacon munkahely nélkiil, ezekhez a tipusi munkdkhoz
valdszinileg révidebb uton is eljuthattak (bdr ennek bizonyitdsdhoz kicsi a minta
elemszdma).

Szakmdban vald elhelyezkedés

A szakmaban valé elhelyezkedés harom formajat azonositotta az eredeti kérdGiv (igen, nem,
vagy csak részben), ezt mi is megtartottuk; a munkaviszonyt pedig a fentiekhez hasonléan
két kategoriaban (tipikus és atipikus) jelenitettiik meg.

3.21. sz. tablazat: Szakmaban valo elhelyezkedés a statusz fliggvényében
(2003-2004-ben végzettek kdrében, %)

2003-2004 Igen Nem Részben
Tipikus munkaviszony 75 9 17
Atipikus munkaviszony, egyéb 76 9 16

A x> préba elvégzésekor a leginkabb kiugré értéket ennél a vizsgalatndal kaptuk, az &sszes
elemzés kozul legmagasabb P-érték a nullhipotézisiink (nincs Osszefliggés a statusz és a
szakmaban valé elhelyezkedés k6zott) megtartasara 6sztonzott minket:

e x*=0,062
e DF=2
e p-érték=0,97
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Fentiek alapjdn egyértelmiien kijelenthet6, hogy a vizsgdlt populdcid és id6szak esetében
nincs ésszefliggés a munkavdllaldi statusz és a szakmdban valo elhelyezkedés kdzott.

Elégedettség

A munkavallaléi elégedettség — bar nehezen mérhet6 — de mégis egyértelmlien két
kategdridba sorolhatd (a valaszaddk vagy elégedettek (igen), vagy nem (nem)), a kapcsolat
elemzéséhez tehat elegendd volt a munkaviszony tipusait 6sszevonni (tipikus és atipikus).

3.22. sz. tablazat: Elégedettség a statusz fliggvényében
(2003-2004-ben végzettek korében, %)

2003-2004 Igen Nem
Tipikus munkaviszony 77 23
Atipikus munkaviszony, egyéb 81 19

Ay’ préba elvégzésekor az 4tlagnal magasabb p-értéket kaptunk ennél a vizsgélatnal:

e ¥ =0,446
e DF=1
e p-érték =0,504

Fentiek alapjan jol lathato, hogy a vizsgdlt populdcid és id6szak esetében nincs dsszefliggés a
munkavadllaloi stdtusz és a munkavdllaloi elégedettség kézott. Ez némiképp ellentmond azon
feltételezésiinknek, mely szerint a tipikus munkaviszonyban dolgozok a munkahelyi
kériilmények kiszamithatésdga miatt elégedettebbek (az eredmények alapjan a vizsgdlt
populdcio kézel egynegyede elégedetlen). Ugyanakkor valdszindsithets, hogy az atipikus
formdban dolgozdk esetében jellemz6 nagyobb rugalmassdg miatt magasabb az
elégedettséqg ardnya (itt a megkérdezettek mintegy egyétéde mondta magdt elégedetlennek,
melynek oka vélhetéen a stdtuszhoz kapcsolodo nagyobb foku bizonytalansdg, valamint az
elismertség és a lehetbségek alacsony értéke).

Vezetdi perspektiva

A vertikdlis karrier kiépitésének lehetGsége a szakirodalom alapjan (pl. Gyokér-Krajcsak,
2009) osszefliggésben all az el6z6 pontban emlitett elégedettséggel, igy fontosnak tartottuk
ennek a szempontnak a kiilon tortén6 elemzését is. A valaszaddkat arrél kérdezték, hogy
jelen munkaviszonyukban lehet6ségiik van-e vezetdi pozicid elérésére, vagy sem — ezzel
Osszefliggésben a mar ismertetett kétféle munkaviszony-kategoriat vizsgaltuk.
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3.23. sz. tablazat: VezetdGi perspektiva megléte a statusz fliggvényében
(2003-2004-ben végzettek korében, %)

2003-2004 Igen Nem
Tipikus munkaviszony 50 50
Atipikus munkaviszony, egyéb 45 55

Ay’ préba elvégzésekor az 4tlagnal magasabb p-értéket kaptunk ennél a vizsgélatnal is:

e x*=0,294
e DF=1
e p-érték =0,588

Az eredmények értékelése alapjdn jol Idthatd, hogy az elbzetes feltételezések ellenére a
vizsgadlt populdcio és id6szak esetében nincs dsszefliggés a munkavdllaldi stdtusz és a vezetdi
perspektiva, mint munkakéri lehetéség kozétt. Ez adta az egyik legmeglepébb eredményt,
hiszen az atipikus formdban térténé munkavégzés egyik legnagyobb hdtrdnya, hogy az
Osztoénzési rendszer, és azon beliil is a karrierépités korldtozott az igy foglalkoztatottak
szdmdra. Bdr magasabb ardnyban, de mégsem akkora mértékben panaszkodtak az
alternativ formdkban foglalkoztatott vdalaszaddk arrdl, hogy ne lenne szadmukra lehetéség az
elérelépésre. Ez mindenképp jo eldjele lehet az eltér6 munkavégzési formdk — azonos
lehetbségek politika elterjedésének.

Munkakor

A betoltott munkakorok tipusainak vizsgalatakor kivancsiak voltunk arra, hogy vajon
végzettségiknek megfelel6 pozicidt tudnak-e betdlteni azon fiatal munkavallalék is, akik
nem hagyomanyos, tipikus munkavégzésben latjak el feladataikat. Ehhez a munkakorokbdl
harom f6 kategoriat képeztlink, tervez6-kutatd-fejleszts, kivitelez6-gyartéd-lizemeltet6,
illetve az egyéb kategdriat, mely tartalmazta a gazdasagi-pénziigyi, kereskedelmi-tizletkotdi,
adminisztrativ, tandcsado és egyéb pozicidkat.

3.24. sz. tablazat: Munkakércsoportok a statusz fiiggvényében
(2003-2004-ben végzettek kérében, %)

2003-2004 Tervezé-kutato- Kivitelez6-gyarto- Egyéb
fejlesztd Uzemeltetd

Tipikus 50 30 20

Atipikus 75 16 9
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- B Kivitelez6-gyarto-
lizemeltetd

3.28. sz. abra: Munkakor-csoportok megoszlasa statuszonként
(2003-2004-ben végzettek kdrében, %)

Az Osszefliggés vizsgdlatok alkalmadval az alabbi értékekhez jutottunk:

e x'=13,629
e DF=2
e p-érték=0,001

Mivel a p-érték 5% alatti, ezért kimondhatjuk, hogy |étezik Osszefliggés a munkavégzés
statusza és a betoltott munkakorok kozott, bar a Cramer-mutaté (0,146) alapjan a kapcsolat
gyenge. Mig a tipikus formakban a munkakorok megoszldsa egyenletes, addig az alternativ
formakban a tervez6-kutaté-fejleszt6 poziciok dominancidja jellemz6, ami a szakmaban vald
elhelyezkedés iranti elkdtelezettséget mutatja, akar atipikus médokon is.

Mellékallds

Feltételezéseink szerint, akik alternativ formaban végzik munkajukat, nagyobb
valdszinliséggel képesek és hajlanddak mellékallast is vallalni. Ennek vizsgalatdhoz
meghagytuk az atipikus munkavégzésen beliil is a legfontosabb kategdriakat (vallalkozé, PhD
hallgatd, megbizasi szerz6déssel foglalkoztatott, egyéb), ennek fliggvényében vizsgaltuk a
mellékallasok meglétét (igen vagy nem).

3.25. sz. tablazat: Mellékallas megléte a statusz fiiggvényében
(2003-2004-ben végzettek kdrében, %)

2003-2004 Igen Nem
Vallalkozd 41 59
PhD hallgato 24 76
Megbizasi szerz6déssel foglalkoztatott, egyéb 22 72
Tipikus formdaban alkalmazott munkavallalo 11 89
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Az Osszefliggés vizsgdlatok alkalmdval az alabbi értékekhez jutottunk:

o ' =23,317
e DF=3
e p-érték =0,000

Mivel a p-érték 0%, ezért kimondhatjuk, hogy az 6sszefliggés a munkaviszony tipusa és a
mellékallasok elvéllaldsa kozott egyértelmd, bar a Cramer-mutaté (0,189) alapjan a kapcsolat
gyenge.

Az nullhipotézis nem nyer igazoldst, az atipikus formdban munkdt végz6k a mellékdlldsok
tekintetében domindns helyzetben vannak, ennek mértéke ezen beliil az egyes tipusok
esetében azonban eltéré lehet.

Amennyiben az egyes formak esetén kilon-kulon elemezziik, hogy milyen aranyban van
lehetdség mellékallas elvallaldsara, kitlinik a vallalkozéi forma dominancidja: kétszer akkora
mértékben jellemz6 ennél a munkavégzési tipusndl, mint a tobbi esetében, és tébb mint
négyszeres az arany a tipikus formaban dolgozékhoz képest. A munkavégzési forma altal
biztositott rugalmassag tehat teret enged a f6allas melletti munkavégzésnek.
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3.29. sz. abra: Mellékallas vallalasa statuszonként
(2003-2004-ben végzettek kdrében, %)

Mobilitds

A statusz flggvényében a koltézési hajlandésagot, mobilitdst is érdemesnek talaltuk
megvizsgalni, ugyanis ez a fajta rugalmassag Osszefliggésben allhat szamos alternativ,
atipikus formaban torténé munkavégzésre vald hajlanddséaggal is. A mobilitasi hajlanddsagot
igennel vagy nemmel valaszolhattak meg a vizsgdlt populacié tagjai, az egyes
statusztipusoknak pedig ismét a kiterjesztett formajaval dolgoztunk, ennek alapjan az alabbi
értékeket kaptuk:
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3.26. sz. tablazat: Mobilitasi hajlandosag a statusz fliggvényében
(2003-2004-ben végzettek kdrében, %)

2003-2004 Igen Nem
Vallalkozd 53 47
PhD hallgato 66 34
Megbizasi szerz6déssel foglalkoztatott, 57 43
egyéb

Tipikus formaban alkalmazott 56 44
munkavallald

Az eredmények az eddigi ismereteink alapjan — mely szerint a magyar nemzet nem mobilis —
meglepének mondhatdk, hiszen a vizsgalt mintdban a tobbség képes és hajlandd is lenne
elkéltozni, vagy ideiglenesen otthonatdl tavol dolgozni, ha arra lenne szikség, kiilondsen a
PhD hallgaték. Ez leginkabb a generacié eltéré jellemzGire, a nagyobb fajta rugalmassagra és
a valtozatossag keresésének-kezelésének magasabb szintjére vezethetd vissza.

Az 6sszefliggés-vizsgalatok is a fenti allitast tamasztjak ala:

e x*=1,298
e DF=3
e p-érték=0,730

Az eredmények értékelése alapjdn jol Iathato, hogy a vizsgdlt populdcio és idGszak esetében
nincs Osszefliggés a munkavdllaldi stdtusz és a mobilitds kézétt. A fentiek alapjdn pozitiv
tendencidt lathatunk, bdr ennek nincs kézvetlen kapcsolata az atipikus munkavégzésre vald
hajlanddésdggal, ugyanakkor az dltalanos munkaerépiaci rugalmassdg névekedését jelzi.

A 2005-2007. k6zott végzettek munkaerdpiaci statuszdval ésszefiiggé eredmények

Az alabbiakban az eredmények tendencidkban valé megjelenését mutatjuk csak be, mivel a
2005-2007. kozott végzettek esetében egyetlen tényezével sem taldltunk 6sszefliggést.

A célcsoport felmérésében alapvet6 kilonbség volt, hogy itt mar lehet6ség nyilt a
munkaviszony meghatdrozdsakor a részmunkaidd jelzésére is, ezért ez egy Ujabb atipikus
kategdriat jelentett, amin keresztil még inkdbb nyomon koévethetévé valt az atipikus formak
hasznalata. Ezzel egylitt az eredmények nem tdmasztottak ald, hogy Magyarorszdgon a nem
teljes munkaid6és munkavégzés lenne a leginkdbb elterjedt forma, hiszen Gsszesen 13
valaszado jelezte, hogy feladatait 4 vagy 6 6raban latja el.

Az alabbi tablazat tartalmazza a vizsgalt végzettek munkaviszonyara vonatkozé megoszlasat:
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3.27. sz. tablazat: Munkaerdpiaci statuszok megoszlasa
(2005-2007-ben végzettek korében, %)

2005-2007 Teljes munkaidés  RészmunkaidGs Megbizasi Vallalkozo,
szerzGdéssel egyéb
Osszesen 83 1 14 2

Ebben az esetben szintén érdemesnek taldltuk megvizsgdlni, hogy milyen csatornakat
vesznek igénybe a fiatalok, amikor munkat keresnek. Az egyes férumok kategdridi a két
idészakban ugyanazok voltak, igy az informalis (csaldd, ismer6sok), a hirdetés (online és
offline), egyetem 4altal szervezett és biztositott lehet6ségek, karrierkdzpontok, tanacsadok és
cégek kindlta lehet6ségek, ill. egyéb eszkozok igénybevétele, a statuszt pedig tipikus és
atipikus csoportokba soroltuk. A kovetkezé diagramon a belsé korben a 2003-2004-ben
végzettek, a kils6 korben pedig a 2005-2007. kozott diplomat szerzettek kozil a teljes
munkaidds foglalkoztatottak eredményei lathatok, szazalékos megoszlasban:

R

B Informalis

Bl Hirdetés

Egyetem altal szervezett
31

m Karrierkozpontok,
tanacsadok, céges

lehet&ségek
M Egyéb

33

3.30. sz. abra: Alkalmazott csatornak alakulasa a tipikus formaban alkalmazottak kdzott
(2003-2007-ben végzettek korében, %)

Fontosnak taldljuk kiemelni, hogy a vizsgdlt minta esetében az informdlis kapcsolatok
rovasara nétt a hirdetések és az egyetem altal nyujtott segitség igénybevétele, illetve a fenti
felsorolasba nem tartozé egyéb csatornak alkalmazdsa, azaz megerdsitést nyert az Y
generaciodra jellemz6 tudatos munkakeresési magatartds. Ezek a fiatalok — bar még mindig
magas aranyban tamaszkodnak kapcsolati tékéjiikre, de — egyre inkdbb mar sajat kézbe
veszik jovGjliket, illetve a fels6oktatdsi intézményilket veszik igénybe, amikor elsé
munkahelyiket keresik.

Az atipikus formdban feladatot ellaték korében a helyzet némiképp mddosult, és bar az
informalis kapcsolatok még mindig dominansok, az online és offline hirdetések alkalmazésa
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nétt meg jelent6sebben, mig az egyetemi kapcsolatok hasznalata csokkent a kordbbi
évfolyamokhoz képest:

B Informalis

' B Hirdetés

’

29 35 m Karrierkézpontok, tanacsaddk, ,
céges lehetGségek
M Egyéb

3.31. sz. abra: Alkalmazott csatorndk alakuldsa az atipikus formaban alkalmazottak kozott
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

Egyetem altal szervezett

Ebben a vizsgdlati csoportban mar arra is lehetdségiink adédott, hogy az egyetemi évek alatti
elhelyezkedést vizsgaljuk. Az eredmények pozitiv képet mutatnak, hiszen a valaszaddk 58%-a
még tanulmanyai alatt megtaldlja els6 munkajat. A teljes munkaidds valaszaddknal
mindenképp jellemz6 ez a magas arany, az ettél eltér§ formakban dolgozdk koézil a
megbizasi szerz6déssel foglalkoztatottakndl és a PhD tanulmanyaikat folytatéknal szintén,
egyediil a részmunkaid6ben és egyéb formakban alkalmazottakndl fordul elé gyakrabban,
hogy a végzés utan tudnak csak elhelyezkedni — azonban ebben az esetben is viszonylag
gyorsan, tébbnyire 3 hdonapon belil.

3.28. sz. tablazat: Munkahely megtalalasanak id6tartama a statusz fliggvényében
(2005-2007-ben végzettek kdrében, %)

2005-2007 0-1 hénap 1-3 hénap 3-18 honap
Tipikus munkaviszony 27 36 37
Atipikus munkaviszony, egyéb 27 35 38

Mind a tipikus, mind az atipikus statuszt illet6en megallapithatd, hogy a végzettek tébb mint
60%-a a diploma megszerzését kovetben legkés6bb harom hdnapon belil megtalalja els6
munkahelyét. Ez a korabbi, 2003-2004-ben végzettekhez képest szamottevéen alacsonyabb
arany, akkor ugyanis ez az érték 80-88%-0s volt. A hosszabb munkakeresési idGtartam
tapasztalataink szerint két okra vezethet§ vissza: egyrészt a csoportot munkaerépiacra
lépésiikkor kedvezétlenil érinté gazdasagi vilagvalsag hatdsdra, masrészt a fiatal, magas
potenciallal rendelkez6 generacié magasabb igényszintjére.

104



A szakmaban valé elhelyezkedés elemzésekor arra az eredményre jutottunk, hogy
akarmilyen statuszban helyezkedtek el a valaszaddk, 80%-ban sikeresen, sajat szakmajukban
tudjak ellatni feladataikat. Az atipikus foglalkoztatottak esetében magasabb azok részaranya,
akiknek a tanultaktdl eltér6 ismereteket kell felhasznalniuk munkdjuk soran, de ezt
kompenzdlja a részben szakmajukban elhelyezkedettek ardnya a teljes munkaidGs
foglalkoztatottakhoz képest. Ez az eredmény a kordbbi felmérésekhez képest kedvezd
tendenciat mutat, hiszen akkor alacsonyabb, 73-75%-0s volt csak a szakmdaban elhelyezkedés
aranya, az akkori — részben szakmajukban elhelyezkedett — bizonytalanabb kategéria
csokkenését tapasztaltuk a 2005-2007-es mintdban.

120

100

80 -

Részben

60 - B Nem

[ ]
40 - Igen

20 -+

Tipikus Atipikus

3.32. sz. abra: Szakmaban val6 elhelyezkedés a statusz fiiggvényében
(2005-2007-ben végzettek korében, %)

A munkavallaléi elégedettséggel kapcsolatban novekedést vartunk, féként a teljes
munkaidds foglalkoztatottak esetében, ami részben igazolddott is, az atlagos elégedettség 6-
7%-kal magasabb volt a 2005-2007-ben végzettek korében, azonban érdekes maédon
aranyaiban az atipikus médon foglalkoztatottakndl volt magasabb. Feltételezéseink szerint az
amugy is bizonytalanabb formaban valé foglalkoztatas a kedvez6tlen gazdasagi és
munkaerdpiaci helyzetben felértékel6d6tt. A munkahely biztonsdaga mindenki szamara
fontosabba valt, kiilondsen azok szamara, akiknek nem volt lehetGsége, alkalma normal
munkarendben vagy munkahelyen dolgozni.
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3.33. sz. abra: Munkavallaléi elégedettség alakulasa a statusz fliiggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

A fenti kérdés Osszefligg a munkahely-keresési hajlanddsaggal is, amit szintén csak a 2005-
2007-ben végzettek esetében tudtunk értékelni. A teljes munkaid6ben foglalkoztatottak
esetében talaltunk a legalacsonyabb aranyban olyanokat, akik mutatnak hajlanddsagot a
tovabblépésre. A legmagasabb mértékben a véllalkozék motivaltak az 4j munka keresésére,
bar ez a foglalkoztatds tipusabdl is adédhat. Azonban a részmunkaidés munkavallaléoknal
egyértelmd, hogy a rendelkezésre all6 kompenzaciés csomag nem fedezi az igényeket, ezek
mellett illetve helyett egy masik lehet8ség is vonzd perspektivanak szamit (bar itt a minta
elemszama miatt ez a kdvetkeztetés inkdbb csak feltételezés).

120

100 -

80 -

60 -

B Nem

40 - B Igen

Teljes Részmunkaidds Megbizasi Vallalkozg,
munkaidds fogl. fogl. szerz6déssel egyéb
fogl.

3.34. sz. abra: Munkahely-keresési hajlandosag a statusz fiiggvényében
(2005-2007-ben végzettek korében, %)
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A vezet6i perspektiva szintén az elégedettség mértékét befolydsolhatja, ennek hatasa
azonban az Y generacio esetében mar kissé leértékel6dott, a magas potenciallal rendelkez6
fiatal munkavallalok szamdra mdar a horizontalis, illetve egyéb, parhuzamos karrier utak
sokszor nagyobb motivalé erével birnak. Naluk mar a globalis karrierek, az atmeneti, vagy
hosszabb ideig tarté kiilfoldi munkavégzés is olyan hozzadadott értékkel bir, ami a kordbbi
generaciéknal még nem jelentett alternativat a vertikalis karrier kiépitésére.

3.29. sz. tablazat: Vezetdi perspektiva megléte a statusz fliggvényében
(2005-2007-ben végzettek kdrében, %)

2005-2007 Igen Nem
Teljes munkaidGs foglalkoztatottak 53% 47%
Részmunkaidds foglalkoztatottak 50% 50%
Megbizasi szerz&déssel foglalkoztatottak 56% 44%
Vallalkozé, egyéb 43% 57%

Az eredményekbdl azt a kdvetkeztetést tudjuk levonni, hogy bar az utdbbi évtizedben a
szervezetek laposoddsa jellemzd, a vizsgalat alanyainak mégis tobb lehet&séglik van vezetdGi
karrier épitésére, mint a 2003-2004-ben végzettek esetén. Mig a tipikus munkaviszony
esetén 4%-kal nétt az ilyen lehet6ségek aranya, addig az atipikus statusz esetén 10
szazalékos emelkedés volt tapasztalhatd, ami egyuttal az alternativ formak egyik legnagyobb
ellenérvére — mely szerint nincs meg a tipikus formaknal jellemzé elGrejutasi lehetGség — is
racafol.

A munkakorok vizsgalatakor nem tapasztaltunk szdmottevé kilonbséget, a 2005-2007-ben
végzettek esetében szintén a tipikus formaban alkalmazottak téltenek be nagyobb ardanyban
a végzettségiiknek megfelels, tervezd-kutato-fejlesztd, vagy kivitelez6-gyartd-ltzemeltetd
munkakoroket, az alternativ formaban dolgozdk tobbszér kényszeriilnek egyéb, pl.
gazdasagi, értékesitdi, stb. pozicidk elfogadasara.
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3.35. sz. abra: Bet6ltott munkakorok a statusz fliggvényében
(2005-2007-ben végzettek kdrében, %)

A mellékallas véllaldsa esetében szamottevs valtozast tapasztaltunk. Mig a 2003-2004-ben
végzetteknél a vallalkozok és egyéb kategdridban Iév6k magasan a legnagyobb mértékben
(kozel 40%-ban) nyitottak voltak a f6allasuk melletti egyéb munkak elvallaldsara is, addig a
kés6bbi mintaban ebbe mar csak 14% nyilatkozott pozitivan. A megbizasi szerz6déssel
foglalkoztatottak szintén lejjebb adtak ilyen tipusu hajlanddsdgukbdl, ndluk a korabbi 20%-
rol 8%-ra esett vissza az arany. A teljes munkaid6ben foglalkoztatottaknal némileg
novekedett (9-r61 11 szdzalékra) azok jelenléte, akik mellékalldst keresnek meglévd
munkajuk mellett, ket az Uj kategéria, a részmunkaid6s foglalkoztatottak szarnyaltak tul, a
maguk 23%-os hajlanddsagaval.

3.30. sz. tablazat: Mellékallas vallalasa a statusz fliggvényében
(2005-2007-ben végzettek korében, %)

2005-2007 Igen Nem
Teljes munkaid&s foglalkoztatott 63% 37%
Részmunkaidds foglalkoztatott 69% 31%
Megbizasi szerz6déssel foglalkoztatott 63% 37%
Vallalkozo, egyéb 58% 42%

A kordbban végzettek esetében is mar a magyarorszagi atlagnal magasabb értékeket
kaptunk a mobilitasi hajlanddsag tekintetében, ez a 2005-2007-ben diplomat szerzetteknél
még tovabb fokozdédott. Ezt tovabb erdsiti az Uj kategoria, a részmunkaid6s alkalmazottak
korében tapasztalhatd nagyon magas arany is.
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3.36. sz. abra: Mobilitasi hajlanddsag a statusz fliggvényében
(2003-2004, illetve 2005-2007-ben végzettek korében, %)

3.6. Az elhelyezkedéshez alkalmazott csatorna, mint csoportképz6 ismérv

Szakmai feltételezések

o Az elhelyezkedéshez sziikséges legrovidebb id6t az allasborzék és a karrierirodak
biztositjdk a hallgaték szamara, a tobbi csatorna eredményessége és hatékonysdaga a
felvételi folyamat eredményeképpen alakul.

o Az egyetemi csatorndk hasznalata nagyobb garanciat jelent a szakmaban vald
elhelyezkedésre, mig a személyes kapcsolatok alkalmazdsa nagyobb valdszintiséggel

vezet szakmaidegen pozicidkhoz.

e A mérnoki szakmdahoz erGsebben kot6dé munkakdrokben (tervez6-kutatd-fejlesztd)
az allasborzéknek és az egyetemi kapcsolatoknak van nagyobb szerepe, mig a tobbi
esetében a legjelentdsebb az informalis kapcsolatokon keresztiili elhelyezkedés.

Eredmények

Elsé munkahely megtaldldsdhoz sziikséges idd a végzést kbvetben

A munkahely megtaldlasahoz alkalmazott csatorndk hatékonysaga eltér6 lehet korosztaly,
szakmai terilet, pozicid és egyéb tényezbk esetében, igy fontosnak taldltuk megvizsgalni,
vajon a BME-n végzettek altal
befolyasolta a valasztott férum. Az Gsszefliggés kimutathatd volt, az aldbbi eredményeket

kaptuk:
e ' =63,181
e DF=9
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e p-érték =0,000
e Cramer-féle V-érték: 0,144

Bar a kapcsolat csak gyenge a két tényezd kozott, azonban jél latszik, hogy a legrévidebb id6
alatt (0-1 hoénap) az egyetem dltal szervezett lehet6ségek és az informalis kapcsolatok
felhasznaldsaval jutottak munkahoz a valaszaddk. Az offline és online allashirdetések
segitségével az atlagos elhelyezkedési id6 3-9 hoénap kozé esik, az egyéb eszkdzok,
modszerek alkalmazasa csak elenyészd hatdst gyakorolt mind a négy kategodridban.
Erdekességként megemlitend6 a csalddon és ismerdsokon keresztiili alldshoz jutds magas
aranya a 9 hdénapnal hosszabb id6tavon. Ez a megoldds valdszinlsithetéen akkor keriilhet
el6térbe, ha a frissdiplomas fiatalok mas maddszerekkel nem képesek a megfelelé pozicid
megtaladldsdra, ekkor ugyanis a személyes kapcsolatok felértékel6dnek.

100 —/
H Egyéb
17 11
80 +7 21
36 )
/ Allasborze, egyetemi
60 - szervezés
40 | m Ujsaghirdetés, online
hirdetés
20 - B Ismerdsok, csalad
0 r : T
0-1 hénap 1-3 héonap 3-9 hénap 9
hoénapnal
tobb

3.37. sz. abra: Elhelyezkedési id6 az alkalmazott csatornak fliggvényében
(2003-2007-ben végzettek korében, %)

Szakmdaban vald elhelyezkedés

Az el6z6 pontban bemutatott elhelyezkedési id6 véleménylink szerint fontos szempont, de
talan még kritikusabb, hogy a hatékonysagot a szakmaban valé elhelyezkedéssel is mérjik. A
X’ vizsgélatok sordn ismét gyenge dsszefliggést taldltunk, az alabbi értékek mellett:

o x'=32,272

e DF=6

e p-érték =0,000

e Cramer-féle V-érték: 0,102 (gyenge kapcsolat)

Az eredmények alapjan megallapithatjuk, hogy az allasborzék és az egyetem altal szervezett
lehet6ségek nem csak az id6 tekintetében, hanem szakmai szempontbdl is a
legeredményesebb megoldasnak tekinthet6. Ezt erdsiti tovabb, hogy azok kozott, akiknek
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nem sikerilt a végzettségiik szerinti elhelyezkedés, csak a 14%-uk jutott ezzel a mddszerrel a
lehet6séghez. Bar az informdlis téke kihaszndldsa (csalad, ismer6sok) mindharom
kategdridban az élmezényben szerepel, de ez nem jelent feltétleniil pozitiv hozzdadott
értéket, hiszen — a kdnnyebb utat vdlasztva, bar viszonylag rovid id6 alatt — a végzettek nem
olyan munkat végeznek, amihez a 3-5 évnyi tanulmanyok sziikségesek lettek volna. Az online
és offline hirdetések mindharom kategéridban meghatdrozé szereppel birnak, itt
valdszinliség szerint a keresési tevékenység minGségének sokkal nagyobb a sulya, mint a
kils6 tényez6knek. Az egyéb lehetfségek szintén jelen vannak, de mar sokkal alacsonyabb
aranyban, ezért ezekre most nem tériink ki részletesebben.

m Ujsaghirdetés, online

hirdetés
Nem _T-

Allasborze, egyetemi
szervezés

W Egyéb
Igen

3.38. sz. abra: Szakmaban val6 elhelyezkedés az alkalmazott csatornak fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

Munkakér

A szakmaban vald elhelyezkedésen belil 1ényeges lehet annak megklilonbdztetése is, hogy
az egyes munkakorcsoportok esetén melyek a tipikus, elhelyezkedéshez alkalmazott
csatornak. Ennek vizsgdlata sordn gyenge, mégis értékelhets kapcsolatot tudtunk kimutatni:

e X =48,529

e DF=12

e p-érték =0,000

e Cramer-féle V-érték: 0,103

Az egyetem 4dltal szervezett és kinalt lehetGségek a mérndki végzettséggel rendelkezék altal
tipikusan beto6ltott tervezd-kutato-fejleszté munkakorokben a leginkabb népszer( csatorna,
ezt csak leszakadva koveti az informdlis kapcsolat, illetve a hirdetések 3altali
munkakorbetoltés. Az ismerdsokdon és a csaladon keresztili elhelyezkedés a gazdasagi-
pénzigyi, illetve kereskedelmi-lzletkot6i pozicidkban a legjellemzébb, de szintén
meghatarozo (a valaszadok egyharmadara jellemz6) még a kivitelez6-gyarto-lizemeltetd,
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illetve az adminisztrativ és egyéb munkakordkben. A hirdetések az adminisztrativ és egyéb
pozicidkban a legnépszeriibbek, aranyaiban a legtébben igy jutottak ilyen tipusu alldshoz a
mintaban résztvevék. Ami minden szempontbdl kiilon kategdridt alkot, az a tandcsadoi
munkakor, ahol az egyéb lehet6ségek legaldbb olyan mértékben alkalmazottak, mint példaul
az informdlis t6ke vagy az egyetem altal biztositott lehet&ségek.

Adminisztrativ, egyéb 27
J M Ismerdsok, csalad

Tanéacsadd 27
i m Ujsaghirdetés, online
Gazdasagi-pénzigyi, 17 hirdetés

kereskedelmi-lizletkot6i Allasborze, egyetemi

Kivitelez6-gyarto- 27 szervezés
Uzemeltetd | m Egyéb
Tervez6-kutatéd-fejlesztd / 38
0 50 100

3.39. sz. abra: Az alkalmazott csatornak a munkakorok fliggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

3.7. Szakmaban valé elhelyezkedés, mint csoportképzé ismérv
Szakmai feltételezések

e A szakmadban valé elhelyezkedés nagyobb elégedettséggel parosul.

e Aki nem a szakmdban taldlja meg a munkahelyét, gyakrabban valik
munkahelyvaltéva.

e A szakmadban valé elhelyezkedés nagyobb utazasi id6 felvallaldsat is eredményezheti.

e A szakmdban vald elhelyezkedés a mérnokvégzettségliek szamara elsésorban a
tervez6-kutatd-fejleszt6, masodsorban kivitelez6-gyarté-lizemelteté munkakoroket
jelenti. A tanacsaddi, illetve egyéb munkakoroket szakma-idegennek gondolnank.

e A szakmadban val6 elhelyezkedés magasabb kompenzaciéval jar.

e A szakmadban valé elhelyezkedés hozzajarul a vezet6 karrier épitéséhez.

e A leginkdbb azok vallalnak mellékallast, akik szakmajukban tudtak elhelyezkedni, és
az itt szerzett szakmai tudas és tapasztalat lehet6vé teszi a masodallas vallalasat.

e A szakmai elhelyezkedés érdekében nagyobb mobilitasra hajlanddak a vizsgalt
populdcié tagjai.
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Eredmények

Tovabbi mélyelemzéseket végeztiik annak fliggvényében, hogy a vdlaszaddk szakmdjukban
helyezkedtek-e el, vagy sem, illetve részben sikeriilt ezt megvaldsitani. Itt tébb esetben is
taldltunk kapcsolatot, igy példdul az elégedettséggel, az Uj munkahely keresésével, a
betoltott munkakorokkel, valamint a havi atlagfizetéssel. Nem volt azonban értékelhets
Osszefliggés a vezetdi perspektivdval, a mellékalldssal, az utazassal eltoltott idével illetve a
mobilitassal.

Elégedettség

90 84

M Elégedett

B Nem elégedett

Igen Nem Részben

3.40. sz. abra: Elégedettség a szakmaban valo elhelyezkedés fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

Az Osszefliggés egyértelmlinek mondhatd (bar a kapcsolat gyenge), azaz a végzettségnek
megfelel6 munka hozzdjarul az elégedettség szintjének emelkedéséhez (bar a Cramer-féle V-
érték alapjan (0,147) a kapcsolat gyenge). A x° vizsgalatok sordn nyert értékek a kdvetkezék
voltak:

e x'=33,618

e DF=2

e p-érték =0,000

e Cramer-féle V-érték: 0,147

A nullhipotézist, mely szerint a szakmaban valé elhelyezkedés és az elégedettség kdz6tt nem
all fenn 6sszefliggés, elvethetjik, az ebbdl levonhatd kovetkeztetés pedig mindenképp az
lehet, hogy az Y generdcidos fiatalok szamara fontos 0sztonz6 eszk6z a munkdban
alkalmazhaté ismereteik magas szintje, ezért feladataikat is ennek fényében érdemes
meghatarozni.
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Uj munkahely keresése

Az elégedettség alacsony szintjének jé mutatdja lehet az elvandorlds, az Uj munkahely
keresése. Ennél a szempontnal feltételeztiik, hogy akik az el6z6 kérdésnél nagyobb foku
elégedetlenséget mutattak, azok nagyobb valdszinliséggel keresgélnek Uj munka utan. Azaz a
szakmaban valo elhelyezkedés lehet&sége Osszefliggésben dall a keresési hajlanddsaggal.
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3.41. sz. abra: Uj munkahely keresése a szakmaban valé elhelyezkedés fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek korében, %)

Az 6sszefliggés-vizsgalatok eredményei az aldbbiak voltak:

e x°=6,935
e DF=2
e p-érték=0,031

A p-érték alapjan (<5%) kimondhatjuk, hogy van Osszefliggés a szakmdban vald
elhelyezkedés és az Uj munkahely keresése kozott, azaz minél kisebb aranyban sikeriilt a
végzettségnek megfelel6 elhelyezkedés, anndl nagyobb ardnyban torekszenek a fiatalok arra,
hogy jelenlegi munkajuk helyett Gjat talaljanak. A kapcsolat a Cramer-féle V-érték alapjan
(0,087) elhanyagolhaté.

Munkakér

A betoltott munkakorok esetében feltételeztilk, hogy a szakmadjukban elhelyezked6k a
féként mérndk végzettséghez kotdd6 tervezd-kutato-fejlesztd, vagy kivitelez6-gyartd-
Uzemeltet6 pozicidkat toltik be, a tébbi munkakor szamukra nem relevans. Ez a hipotézis
természetesen a mintaban domindns, mérnok végzettségli vdlaszaddkra vonatkozik, a
gazdasagi diplomaval rendelkezéket elsGsorban a gazdasagi-pénziigyi, illetve kereskedelmi-
Uzletkot6i munkakorokbe pozicionaltuk.
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3.42. sz. abra: Bet6ltott munkakordk a szakmaban valé elhelyezkedés fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek korében, %)

A x* vizsgalat sordn nyert mutatdk az aldbbi médon alakultak, a felfedett kapcsolat kézepes
erdsségl:

e y*=207,825

e DF=2

e p-érték =0,000

e Cramer-féle V-érték: 0,259

Az eredmények alatdmasztjak, hogy a szakmdjukban sikeresen elhelyezkedék doénté
tobbségben tervezGi-kutatoi illetve fejleszt6i munkakorben helyezkednek el, a masodik
leggyakoribb helyet a kivitelez6-gyarto-lizemeltetd pozicidk jelentik a BME-n végzettek
szamara. A tovabbi munkakorokben vald elhelyezkedés elenyészd, némiképp a tanacsaddi,
illetve egyéb pozicidk johetnek még széba. Azok, akiknek nem sikerlilt a végzettség szerinti
munkakor megtalaldsa, azok legnagyobb aranyban szintén a tipikus mérnoki munkakoroket
keresik, de mar nagyobb szazalékban toltenek be adminisztrativ, kereskedelmi-izletkotdi és
egyéb kategdridba tartozd pozicidkat is. Szintén nagyobb széras tapasztalhaté a részben
szakmaban elhelyezked6k kozott, naluk talalunk a legnagyobb ardnyban egyéb pozicidkat
elfoglalékat, a korikben jellemz6, nem tipikusan mérndki munkakérok pedig
valdszinUsithetéen szakmahoz kapcsoléddak.

Havi dtlagbér

A havi atlagbér alakuldsa részben alatdmasztotta az elGzetes feltételezéseinket, mely szerint
a szakmaban vald elhelyezkedés magasabb kompenzaciés csomaggal jar, de legaldbbis az
alapbért tekintve kedvez6bb a helyzet, amennyiben 350 ezer forint feletti havi bért tekintjlik.
Ez alatt az Osszeg alatt viszont attdl flggetlenil, hogy a frissdiplomasok a szakmaban
helyezkedtek el vagy sem, tébbnyire 150-350 ezer forintot keresnek havonta.
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3.43. sz. abra: Havi atlagbér alakulasa a szakmdban valé elhelyezkedés fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek kérében, %)

YTV

Ft-os havi atlagbér kategdriaban helyezkedett el, a minta szinte tokéletesen hozta a Gauss-
eloszlast. Azonban a fels6bb fizetési kategdridkban egyértelm( a végzettségiiknek megfeleld
munkakorben elhelyezked6k dominancidja (mig a nem, illetve részben kategdridban a
valaszadoknak egyarant 16-16%-a tartozott a 350.000 Ft feletti havi atlagbérben részesulék
kdzé, addig a szakmajukban elhelyezked8knek 26%-a). A x* préba is ezt az sszefiiggést
tdmasztotta ala, bar elhanyagolhatd a kapcsolat erdssége:

e x'=16,628

e DF=8

e p-érték=0,034

e Cramer-féle V-érték: 0,075.

A vizsgalt populdcio abba a generacidba tartozik, ahol a pénznek magas 6sztonz6 értéke van,
igy mindenképp cél a szakmdaban vald elhelyezkedés minél teljesebb korlivé tétele, akar
atipikus formaban is.

Vezetdi perspektiva

A kovetkezGkben tablazatos formdban mutatjuk be azon 0Osszefliggés-vizsgalatok
eredményeit, amelyek nem mutattak kapcsolatot a szakmdban valé elhelyezkedéssel. A
vezetGi perspektiva, mint lehet6ség alakuldasa az egyes kategéridkban a kovetkez6képpen
alakult:
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3.31. sz. tablazat: VezetGi perspektiva megléte a szakmaban vald elhelyezkedés fliggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

2003-2007 Van vezetdi Nincs vezetdi
perspektiva perspektiva

Szakmaban valé elhelyezkedés 52% 48%

Nem a szakmaban val6 elhelyezkedés 54% 46%

Részben szakmaban vald elhelyezkedés | 50% 50% |

Erdekes eredmény volt, hogy a legnagyobb aranyban azok szamara allt fent a vezet6i karrier
épitésének lehet6sége, akik nem a végzettségliknek megfelelGen helyezkedtek el, ennek
ellenére mindhdarom kategdridban legaldbb a vdlaszaddk felének maddjaban all a vertikalis
karrier épitésének lehetGsége, azaz nincs értékelhet6 Osszefiiggés a két kategéria kozott, a
nullhipotézist megtartottuk.

Mellékallas

A fentiekhez hasonld mddon alakult a mellékallasok vizsgalataval kapcsolatos Osszefliggés-
vizsgalatunk eredménye.

3.32. sz. tablazat: Mellékallasok megléte a szakmaban vald elhelyezkedés fliggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

2003-2007 Van mellékallas Nincs mellékallas

Szakmdban valé elhelyezkedés | 12% 88% |
Nem a szakméban valé elhelyezkedés | 10% 90% |
Részben szakmaban valé elhelyezkedés | 11% 89% |

A mellékallasok vallaldsa mindhdrom kategdéridban alacsony, 10-12%-os értékeket mutatott,
ezek kozul a leginkdbb azok mutatnak hajlandésagot, akik a végzettségiiknek megfelel6
munkat végeznek, mig a legkevésbé azok, akik nem a szakmajukban helyezkedtek el. Ez
tovabbi vizsgdalatot igényel, de valdszinlsitheté6en az utdbbi kategdridba tartozdk inkabb egy
— szakmajuknak megfelel6 — f6allast keresnek, mintsem masodallast.

Utazasi idé

Az utazasi id6 hatdsat is igyekeztlink felmérni azok kérében, akik szakmajukban helyezkedtek
el, illetve mas terlletet képviselnek, vagy részben végeznek végzettségliknek megfelel§
feladatokat. Ennek sordn azt tapasztaltuk, hogy nagyobb aranyban azok hajlandéak 90
percnél tobbet wutazni, akik részben vagy egészben, de szakmiajukban tudjak
munkafeladataikat végezni (mig az el6bbi esetben a valaszaddk 90%-a, utébbinal 92%-a akar
2 orat is utazik a munkahelyére). Azok, akiknek ez nem sikerilt, kétharmad aranyban (68%-
ban) csak 1 6ran belili utazasi id6t vallalnak fel.
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3.33. sz. tablazat: Utazassal toltott id6 a szakmaban valo elhelyezkedés fliggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

2003-2007 0-30 30-60 60-90 90-120 120-180 180-360
perc perc perc perc perc perc
Szakmaban 25% 31% 20% 17% 6% 2%
Nem szakmaban 23% 44% 14% 9% 7% 2%
Részben szakm. 31% 29% 15% 15% 8% 2%
Mobilitds

A mobilitast tekintve szintén nem tudtunk értékelhet6 Gsszefliggést kiolvasni a szakmdban
vald elhelyezkedéssel. A koltozésre vald hajlanddsag viszont mindenképpen magasnak
mondhatd, 60% koril szérddott mindhdrom kategdéridban, a legmagasabb értéket a
szakmajukban elhelyezked6k mutattak, valdszinlUsithetéen ugyanugy, végzettségiiknek
megfelel6 munka érdekében hagyndk el otthonukat, vagy akar az orszagot is.

3.34. sz. tablazat: Mobilitasi hajlandésag a szakmaban valé elhelyezkedés fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

2003-2007 Mobilis Nem mobilis

Szakmdban valé elhelyezkedés | 62% 38% |
Nem a szakmaban valé elhelyezkedés | 56% 44% |
Részben szakmaban val6 elhelyezkedés | 55% 45% |

3.8. Munkahelyek szama, mint csoportképz6 ismérv

Szakmai feltételezések

o Akinek sikerlll a szakmadjaban elhelyezkedni, az lojalisabb is a cégéhez, igy kisebb
hajlandésagot mutat a valtasra.

o Az elégedetlenség munkahelyvaltdshoz vezet, de a munkahelyvaltds nem vezet
feltétlentil nagyobb elégedettségre.

e A tobb munkahelyen szerzett gyakorlat alapjan nagyobb valdszinliséggel
talalkozhatunk a vezetGi karrier épitésének lehetGségével.

o Akiknek mar tébb munkahelyik volt eddigi palyafutdsuk soran, azok mobilisabbak.

Eredmények

A munkahelyek szamabdl arra a — Y generdciéra jellemz6 — magatartasra igyekeztiink
bizonyitékot nyerni, amely a munkahelyek irdnti elkbtelezettség alacsonyabb szintjébdl ered.
Ennek Osszefliggéseit vizsgaltuk a szakmaban valé elhelyezkedéssel, az elégedettséggel, az Uj
munkahely keresésével, a vezetdi perspektiva meglétével, illetve a mobilitassal, azonban
egyik tényez6vel sem sikerilt statisztikailag értékelheté kapcsolatot kimutatni, ezért a
kovetkez6kben az altalanos tendenciara tériink csak ki.
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Szakmdban valo elhelyezkedés

A szakmaban valé elhelyezkedés véleményiink szerint kritikus cél lehet a munkahelyek
valtasakor, a vizsgalt minta azonban nem tamasztotta ald ezt a hipotézisiinket, a tobb
munkahely nem jart nagyobb aranyu, végzettségnek megfelels pozicidval, sé6t ennek inkabb
csokkend tendencidja volt megfigyelhetd, bar az is el6fordulhat, hogy akinek elsére sikeriilt a
szakmajdban elhelyezkedni, az utdna (kiilondsen a valsag éveiben) nem nagyon valtott:

3.35. sz. tablazat: Szakmaban valé elhelyezkedés a munkahelyek szamanak fliggvényében
(2003-2007-ben végzettek kérében, %)

2003-2007 Igen Nem Részben

Egy munkahely 79% 6% 15%

Két munkahely 77% 9% 14%

Harom munkahely 72% 11% 17%

Négy vagy anndl tobb munkahely 73% 10% 17%
Elégedettség

Az elégedettség alacsonyabb mértéke sokszor a munkahely valtasdhoz vezet, ami azonban
nem feltétlenlil hoz magdval nagyobb elégedettséget. Ezt tdmasztotta ald a vizsgalt
populacid is, ugyanis az elégedettség nem nétt a munkahelyek szamanak névekedésével, s6t
a hdarom munkahely esetében adta a legalacsonyabb, a négy vagy annal tobb munkahelynél
viszont a legmagasabb értéket:

3.36. sz. tablazat: Elégedettség a munkahelyek szamanak fliggvényében
(2003-2007-ben végzettek korében, %)

2003-2007 Elégedett Nem elégedett
Egy munkahely 81% 19%
Két munkahely 83% 17%
Harom munkahely 77% 23%
Négy vagy annal tobb munkahely 90% 10%

Uj munkahely keresése

Az eddigi munkahelyek szdma és az Ujabb munkahely keresése kozott szintén Osszefliggést
feltételeztlink, erre azonban nem taldltunk meggy6z6 bizonyitékot a vizsgdlt populdcid
esetében. Az, hogy a valaszaddé mar tobbedik munkahelyén végzi feladatait, nem
sziikségszer(ien jar egyiitt azzal, hogy Ujabb allast keres. Az dllitas igaz lehetne még kettd,
illetve harom munkahely esetén, de ennél tobb esetében mar Ujra csokkend tendenciat
mutat az Uj lehet&ségek keresése.
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3.37. sz. tablazat: Uj munkahely keresésének hajlandésiga a munkahelyek szamanak fiiggvényében (2003-
2007-ben végzettek kdrében, %)

2003-2007 Keres Nem keres
Egy munkahely 20% 80%
Két munkahely 23% 77%
Harom munkahely 31% 69%
Négy vagy annal tobb munkahely 25% 75%

Vezetdi perspektiva

A vezetGi perspektivat illetéen hasonld feltételezéseink voltak, mint a szakmdban vald
elhelyezkedés esetén, azaz a munkahelyvaltasok egyik f6 céljaként az olyan munkahelyeket
feltételezzlik, amelyek a vertikalis karrier lehet&ségét kindljak. A minta is kinalt bizonyitékot
erre a feltevésre, azaz a munkahelyvaltdsok eredményeképpen ndvekszik a potencialis
vezetGi karrier épitésének lehet6sége:

3.38. sz. tablazat: Vezetdi perspektiva megléte a munkahelyek szamanak fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

2003-2007 Van vezet6i Nincs vezetGi
perspektiva perspektiva

Egy munkahely 50% 50%
Két munkahely 54% 46%
Harom munkahely 59% 41%
Négy vagy annal tobb munkahely 74% 26%

e ¥ =12,064

e DF=1

e p-érték =0,007
e Cramer-féle V-érték: 0,089 (elhanyagolhaté kapcsolat).
Mobilitds

A kutatasban résztvevs végzettek munkahelyeinek szamat a mobilitassal 6sszefliggésben is
megvizsgaltuk, ennek sordan azt taldltuk, hogy nincs statisztikailag kapcsolat a két tényez6
kozott, bar a szakmai feltevéseink ezt sugalltak.

3.39. sz. tablazat: Mobilitasi hajlandésag a munkahelyek szamanak filiggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

2003-2007 Mobilis Nem mobilis
Egy munkahely 59% 41%
Két munkahely 61% 39%
Harom munkahely 63% 37%
Négy vagy annal tobb munkahely 67% 33%
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3.9. Munkahelykeresés, mint csoportképzo ismérv

Szakmai feltételezések

e Akik nem latnak vezetGi perspektivat maguk el6tt, azok nagyobb hajlanddsagot
mutatnak az Uj munkahely keresésére.

e Ha a munkavallalé az elvart munkakor-csoportban tud elhelyezkedni, akkor nem
keres Uj munkahelyet.

e A magasabb havi bér esetén kisebb a munkakeresési hajlanddsag.

e A sok utazdst igényl6 munkakorok esetén nagyobb valdszinliséggel keresnek munkat
a frissdiplomasok.

e Akik Uuj munkahelyet keresnek, azok mobilitasukban is magasabb értékeket mutatnak.

Eredmények
Vezetdi perspektiva

Az Uj munkahely keresése nem meglep6 magatartas az Y generdcids fiatalok korében, hiszen
folyamatosan kutatjdk a jobb lehetGségeket és a kihivasokat, felmérik a piacot és sajat
értékiket a munkaerdpiacon. Ez a tevékenység nem mutatott 6sszefliggést a munkakorrel, a
havi atlagbérrel, utazdsi id6vel és a mobilitdssal, csak a vertikdlis karrier épitésének
lehet6ségével. A vezetbi perspektiva lehetdségével ugyanis létezik kapcsolat, méghozza
kdzepes erGsségli (Cramer-féle V-érték: 0,204).

e ¥ =38,017
e DF=1
e p-érték =0,000

Az alabbi diagram szerint azok szamadra, akik nem keresnek Uj munkahelyet, tobb mint
masfélszer akkora aranyban 3ll rendelkezésre olyan lehet6ség, amellyel a vertikalis
elmozdulas lehetséges a szervezetben. Akikre jellemz6 volt az Uj munkahely keresése keresé
tevékenység, azoknal valdszinlsithetéen nem volt éppen lehetGség arra, hogy felfelé ivel6
karriert épitsenek, ez azonban gatat szab a hosszu tavu vezet6vé valasi folyamatnak.
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3.44. sz. abra: A lehetséges vezetdi perspektiva a munkahely-keresési szandék fliggvényében (2003-2007-ben
végzettek korében, %)

Munkakér

A betoltott munkakorokkel kapcsolatban nem sikerilt kimutatni Osszefliggést, igy csak
altaldnos tendenciat tudunk felvazolni. Ennek alapjan a tipikus mérnoki pozicidkban a
legalacsonyabb a hajlanddsag Uj munkahely keresésére (mely 0sszefligg a ténnyel, hogy ezek
a fiatalok tudtak elhelyezkedni igazan a szakmajukban), mig a legmagasabb a kereskedelmi-
tizletkotdi, valamint az adminisztrativ munkakérokben. Osszehasonlitva ezt az elégedettségi
adatokkal, feltételezhet6, hogy a munkakor tartalmaval Osszefliggé tényezék (szakmai
kihivasok, fejlédési lehet6ségek, stb.) nagyobb hatdssal vannak a mérnokvégzettségl
fiatalokra, és igy a megtartasban is fontos szerepet jatszanak.

3.40. sz. tablazat: Munkakércsoportok a munkahely-valtasi hajlandésag fuggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

2003-2007 Keresett Nem keresett
Tervez6-kutaté-fejleszt6 20% 80%
Kivitelez6-gyarté-tizemeltetd 23% 77%
Gazdasagi-pénzigyi 27% 73%
Kereskedelmi tzletkotGi 31% 69%
Adminisztrativ 31% 69%
Tandcsadd 23% 77%
Egyéb 23% 77%

Atlagos havi bér

A munkahelykeresés havi atlagos bérrel vald 0Osszefliggése egyértelm(ien az elGzetes
feltételezéseink kozott szerepelt, ennek ellenére nem tudtunk kimutatni kapcsolatot, s6t
minden kategdridban szinte azonos értéket kaptunk. A vdlaszaddk 21-22%-a szamolt be
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arrél, hogy a kérdéiv kitoltése el6tti 30 napban keresett munkat, fliiggetlendl attél, hogy a
150.000 Ft alatti, 150.000-350.000 Ft ko6zotti, 350.000-700.000 Ft kozotti, vagy a 700.000 Ft
feletti fizetési kategdridba tartozott.

100 iy

B Nem keresett

M Keresett

3.45. sz. abra: A munkahely-keresési szandék a havi atlagos bér fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek kérében, %)

Utazdsi idé

A munkahelyre eljutasi id6 feltételezéseink szerint Osszefliggést kell, hogy mutasson a
munkakeresé tevékenységgel, bar ezt a kutatds eredményei statisztikailag nem tdmasztottak

ala.
3.41. sz. tablazat: Utazasi id6 a munkahely-valtasi hajlandésag fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)
2003-2007 0-30 30-60 60-90 perc 90-120 120-180 180-360
perc perc perc perc perc
Keresett 16% 20% 21% 24% 27% 42%
Nem keresett 84% 80% 79% 76% 73% 58%

Bar statisztikai modszerrel nem kimutathatd az 6sszefliggés a két tényez6 kozott, de szakmai
feltevésiink, hogy van kapcsolat, ami azonban még tovabbi, mélyebb elemzést igényelne.

Mobilitas

Ebben az esetben is vizsgaltuk a mobilitdssal vald Osszefliggést, mely az aldbbi mddon
alakult:
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3.42. sz. tablazat: Mobilitas a munkahely-keresési szandék fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

2003-2007 Mobilis Nem mobilis
Keresett 67% 33%
Nem keresett 61% 39%

Bar némileg magasabb mobilitasi értéket kaptunk azok esetében, akik kerestek munkat az
elmult 30 napban, de ez nem szignifikdns kiilonbség azokhoz képest, akik nem mutattak ezt a
magatartast, tehat ismét csak azt a tendencidt latjuk, hogy a vizsgalt populdcié esetében az
atlagnal magasabb a hajlanddsag az otthon elhagyasara vagy kulféldre koltozésre.

3.10. Munkakor, mint csoportképzé ismérv
Szakmai feltételezések

e Az adott szakma nagyobb presztizsi munkakéreiben dolgozék nagyobb mértékben
vallalnak mellékallast.
e A nagyobb értékl mérndki poziciok magasabb bérrel tarsulnak.

Eredmények
Mellékdllds és havi dtlagos bér

Feltételeztiik, hogy az aktudlisan betoltott munkakorok determindlhatjdk a vallalt
mellékallasokat, és dsszefliggésben allhatnak a havi atlagos bér nagysagaval is. E két vizsgdlat
esetében csak az egyiknél taldltunk értékelhet6 kapcsolatot (bér), a masik esetében
sziikséges volt a nullhipotézis megtartasa.

Adminisztrativ, egyéb 17
Tanacsadd a7
- | 0-150000
Gazdasagi-pénziigyi, kereskedelmi- 25
doletkins m 150000-350000
S ] 350000 felett
Kivitelez-gyarto-tizemeltetd 16
Tervezd-kutatd-fejlesztd 27
“ “
0 20 40 60 80 100

3.46. sz. abra: Havi atlagbér-kategoriak a munkakor-csoportok fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)
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A bérek esetében lathatjuk, hogy a legalso fizetési kategdria a kivitelez6-gyarto-lizemeltet6
munkakorokben a legszélesebb, és a legmagasabb bért is ebben a csoportban keresik
aranyaiban a legkevesebben — ennél még az egyéb kategdridban is jobb eredmények
sziilettek. A legjobban fizetett munkakori csoport a tandcsaddi, itt a minta kozel fele a
350.000 Ft feletti havi atlagos bért kap. A tervez8-kutato-fejleszt6 poziciok a gazdasagi-
pénzigyi, illetve kereskedelmi-tizletkot6i munkakoérokhoz hasonldak, ha a fizetésrél van sz,
az utdbbi esetében a kozépkategorias fizetés karara az alsé kategdriaban voltak tébben. Az
Osszefliggések vizsgdlata sordn az alabbi eredményekre, gyenge kapcsolatra jutottunk:

e X =54,353

e DF=8

e p-érték =0,000

e Cramer-féle V-érték: 0,137

A kapcsolat elemzésekor kiderilt, hogy a kivitelez6-gyartd-tizemeltet6 munkakérben az
atlagnal alacsonyabb havi atlagos bér jellemz8, mig a tanacsadéi poziciok a legfizetettebbek,
itt joval tobben keresnek az atlagos érték felett.

A mellékallasokat tekintve az alabbi eloszlas jellemzd a vizsgalt mintdra:

3.43. sz. tablazat: Mellékallasok megléte a munkakorok fliggvényében
(2003-2007-ben végzettek korében, %)

2003-2007 Van mellékallas Nincs mellékallas
Tervez6-kutatd-fejleszt6 13% 87%
Kivitelez6-gydrté-lizemeltetd 11% 89%
Gazdasagi-pénziigyi 13% 87%
Kereskedelmi tzletkotGi 5% 95%
Adminisztrativ 7% 93%
Tanacsadod 9% 91%
Egyéb 11% 89%

3.11. Elégedettség, mint csoportképzd ismérv

A munkavégzés ellenszolgaltatasaival vald elégedettség kialakuldasahoz elsGsorban olyan
kiils6 tényez6k jarulnak hozza, melyek a munka korilményeivel fliggnek 6ssze, igy pl. a
fizetés, a vezet6i karrier kialakitdsanak lehet6sége. Ezeken felll kivancsiak voltunk arra is,
hogy az elégedettség megléte kizdrja-e az Uj munka keresését vagy mellékdllds meglétét,
illetve, hogy van-e 6sszefliggés a munkakor tartalma és a megelégedettség kozott, vagy az
el6bbi valéban inkdbb csak az elkotelezettségre hat.
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El6zetes szakmai feltételezések

o Az elégedettség magasabb havi atlagbér esetén nagyobb.

o Avezetdi karrier lehetGsége fokozza az elégedettséget.

o Az elégedett munkatdrsak nem keresnek Uj munkahelyet, és nem vallalnak
mellékallast sem.

e A szakmailag értékesebb munkakor nagyobb elégedettséget produkal.

e A munkahely megkozelitéséhez sziikséges utazasi id6 novekedésével az elégedettség
csokken.

Eredmények

Uj munkahely keresése

120
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80 -

B Nem
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40 - HIgen
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Elégedett Nem elégedett

3.47. sz. abra: Uj munkahely keresésének szandéka az elégedettség fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek korében, %)

Lathatéd mddon az elégedetlenség magasabb szintje az Uj munkahely keresését vetiti el6re,
mig azoknal, akik jél érzik magukat munkahelyikon, elenyész6 ardanyban meril fel ez a
kérdés (14%). Az osszefliggés-vizsgalat eredményei az alabbiak voltak:

o X =152,747
e DF=1
e p-érték =0,000

A kapcsolat a Cramer-féle V-érték (0,396) alapjan erdsebb, mint az eddigi Osszefliggések
tobbsége esetén, azaz kimondhatjuk, hogy a higiénés szikségletek kielégitetlenségének
hidnya komoly kockazatokat rejthet a vizsgdlt generdcid esetében, hiszen a kdnnyebb
tovabblépési hajlanddsag, a munkahelyi elkotelezettség alacsonyabb szintje rdadasul
magasabb mobilitasi hajlanddsaggal és a valtozatossag keresésével parosul.
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Vezetdi perspektiva

Az elégedettség és a vezetdi perspektiva kozotti Osszefliggések feltdrdasa sordan — a
varakozdsainknak megfelel6en — szintén talaltunk kapcsolatot, méghozza a kutatas soran a
masodik legerésebb kapcsolatot:

e X =86,214
e DF=1
e p-érték =0,000

Nem elégedett

4 Higen

B Nem

0 50 100 150

3.48. sz. abra: VezetGi perspektiva megléte az elégedettség fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

Azok a vidlaszaddk, akik elégedettnek vallottdk magukat, 58%-ban rendelkeznek a
karrierjikben vertikdlis el6relépési lehetGséggel, mig ez az arany az elégedetlenebbeknél
szamottevden kisebb, csak 27%. Tehat szintén egy komoly elégedettségndvel§ tényez6rol
van sz0, bar ez a vizsgalt populacié esetében mar nem annyira meghatarozd, mint a korabbi,
X-generacio szamdra. (Gyokér-Finna, 2012a)

Munkakér

Szerettlink volna arrél is képet kapni, hogy a betoltétt munkakdér milyen mértékben
alakithatja a munkavallaldk elégedettségét. Ennek sordn azt tapasztaltuk, hogy a nagyobb
onalldsagot és lehetbségeket biztositd munkakoérokben sokkal magasabb a megelégedettség
szintje is, szemben példaul az adminisztrativ, vagy a kreativitast és az autondmiat nélkiiloz6
pozicidk esetén.
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Egyéb
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3.49. sz. abra: Elégedettség alakulasa a munkakdr-csoportok fliggvényében

(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

Az Osszefliggés-vizsgalatok soran szintén kirajzoldodott a kapcsolat, gyenge

(Cramer-féle V-érték: 0,130)

e X =25,889
e DF=6
e p-érték =0,000

Mellékallds

erGsséggel

A mellékallasok vallaldsa elhanyagolhatd Osszefliggést mutatott az elégedettséggel, itt mind
a két esetben alacsony aranyud (10-15%-os) hajlanddsaggal talalkoztunk, ezért tovabbi

vizsgalatra nem volt sziikség.

Havi dtlagos bér

Az els6dleges hipotéziseink alapjan a fizetés nagy hozzdadott értékkel

bir, ha az

elégedettségrdl beszélink. A vizsgalt populacié esetében azonban mégsem taldltunk olyan

erGs kapcsolatot, csak gyenge dsszefliggést ki tudtuk mutatni:

e ¥ =20,904

e DF=4

e p-érték =0,000

e Cramer-féle V-érték: 0,17
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3.50. sz. abra: Elégedettség alakulasa a havi atlagbér fliggvényében
(2003-2007-ben végzettek korében, %)

Szinte trividlis megdllapitdsnak tlnik, hogy a fizetés novekedésével az elégedettség is
novekszik, az ardny azonban ujszer( informdcié lehet. Mig a 70.000 és a 150.000 Ft-os hatdr
esetében nincs kiilonbség az elégedett valaszaddk mértéke kozott (74%), addig a kovetkezd
kategdridban mar 7%-os elégedettségnovekedés tapasztalhatd. Szintén hasonld mérték(
ugrast lathatunk a 350.000-700.000 Ft-os csoportban (6%-kal nétt), és tovabbi 6%-ot a
legmagasabb, 700.000 Ft feletti kategoéridban.

Utazdsi idé és mobilitds

Erdekes megallapitast nyertiink az elégedettség és az utazasi id8, valamint az elégedettség
és a mobilitasi hajlanddsag kozotti 6sszefliggés-vizsgalattal. Egyik esetben sem tudtuk elvetni
a nullhipotéziseket, azaz nem tudtunk kimutatni értékelheté 0sszefliggéseket, bar
vélelmezhet6 a kapcsolat, de a jelen adatokbdl nem lehet kimutatni (de érezhet6en nagyobb
mértékben csokken az elégedettség, ha az utazasi id6 meghaladja a két 6rat).

3.44. sz. tablazat: Elégedettség az utazasi idé fliggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

2003-2007 0-30 30-60 60-90 90-120 120-180  180-360 perc
perc perc perc perc perc

Elégedett 84% 82% 80% 83% 77% 72%

Nem elégedett 16% 18% 20% 17% 23% 28%

Annak vizsgdlata, hogy az elégedetlenség hozzajarul-e a mobilitasi hajlanddsaghoz, az alabbi
eredményeket hozta:
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3.45. sz. tablazat: Mobilitasi hajlandosag az elégedettség filiggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

2003-2007 Igen Nem
Elégedett 61% 39%
Nem elégedett 59% 41%

Az elégedettség novelése altalanos munkaadodi érdek kell, hogy legyen, ezért azon fenti
tényez6k, amelyek 6sszefliggést mutatnak, javitasa, fejlesztése a cél.

3.12. Vezetdi perspektiva, mint csoportképz6 ismérv

A vezetGi karrier épitésének lehet6sége nem minden munkakor esetében adott, és ez
sokszor a munkavallalok elégedetlenségével parosulhat. Fontosnak tartottuk megvizsgdlni,
hogy a BME-n 2003. és 2007. kozott végzettek esetében vajon van-e Osszefliggés a
rendelkezésre all6 vertikalis karrierek illetve a betoltott pozicidk kozott.

Szakmai feltételezések

e A gazdasagi-pénziigyi munkakorok betolti illetve a mérnoki munkakorok kozul a
kivitelez6-gyarté-lizemeltet6 szamara van nagyobb mértékl vezetGi el6léptetési
esély.

e Avezet6i perspektiva noveli a mobilitasi hajlanddsagot.

Eredmények

Munkakér

Egyéb

Tanacsadoi
Adminisztrativ
Kereskedelmi-lizletkdtGi M Igen
B Nem
Gazdasagi-pénziigyi

Kivitelez6-gyarto-ltizemeltet6

TervezG-kutaté-fejlesztd
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3.51. sz. abra: VezetGi perspektiva megléte a munkakor-csoportok fiiggvényében
(2003-2007-ben végzettek korében, %)
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A diagramon is jol [atszik, hogy a mérnok végzettséggel rendelkezék altal tipikusan betoltott
poziciok esetében az atlagnal kisebb mértékben van lehet6ség arra, hogy vezetGi karriert
futhassanak be. Bar a mérnokként végzett fiatal generacid szamdra munkaerdpiacra
lépésiikkor még altaldban nem a vezetGi karrier a legnagyobb motivdld erS, a koriikben
ilyenkor sokkal er6sebb a szakmai karrier épitése iranti vagy, de néhany év elteltével ez a
jelenség mar nem olyan egyértelm(. Az elégedettséggel vald Osszefliggést latva a vezetdi
perspektiva tehat mindenképp olyan teriiletnek mindgsil, ahol szintén névelheté a fiatal
tehetségek megtartdsa és elkotelezettsége. Az Osszefliggés-vizsgdlat eredménye gyenge
kapcsolatot jelzett:

e x'=26,219

e DF=6

e p-érték =0,000

e Cramer-féle V-érték: 0,132

Mobilitas

A vezetGi perspektiva és a koltozésre valé hajlanddsag kozotti kapcsolat a vizsgalt populdcié
és idGszak esetében nem volt statisztikailag kimutathatd, annak ellenére, hogy a menedzseri
pozicidban Iévé munkatarsak altaldban mobilisabbak, mint az alkalmazotti szinten dolgozdk
(Gyokér-Finna, 2012).

3.46. sz. tablazat: Mobilitas a vezetdi perspektiva fliggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

2003-2007 Mobilis Nem mobilis
Van vezetGi perspektiva 62% 38%
Nincs vezetdi perspektiva 59% 41%

3.13. Havi atlagbér, mint csoportképz6 ismérv

Abbdl a feltételezésbdl indultunk ki, hogy a kiilénb6z6 bérkategdridk nyoman bizonyos magatartasi
elemek, igy pl. az utazasi id6 vallalasa illetve a mobilitasi hajlanddsag eltérd lehet.

Szakmai feltételezések

e Magasabb bérért a munkavallalok hajlanddak tobb kényelmetlenséget vallalni,
példaul hosszabb utazast a munkahelyre.
e A magasabb bér a frissdiplomdsok nagyobb mobilitasi hajlandésagaval parosul.
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Eredmények
Utazasi idé

A havi atlagos bértomeget két tényez6 viszonyaban szemléltik: egyrészt az utazasi id6,
masrészt a mobilitas tekintetében. Mindkét esetben taladltunk kapcsolatot, bar ezek nem
mondhatdak erdsnek.
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3.52. sz. abra: Utazasi id6 alakulasa a havi atlagbér-kategoriak fuggvényében
(2003-2007-ben végzettek kdrében, %)

A két széls6 bérkategoridban egyedi viselkedés jellemzG6: igy példdul a maximum havi
150.000 forintos bérrel rendelkez6k kozott a legnagyobb aranyban azokat taldljuk, akik a
munkaba jutassal tébb mint egy érat téltenek, a minimum havi 700.000 Ft-ot keresék kozott
viszont a legszélesebb kategdriat azok alkottak, akik maximum 30 percet toltenek utazassal.
A két kozbils6 bérkategoria esetében igazolédott a feltételezésiink, mely szerint a nagyobb
fizetés reményében a végzettek hosszabb utazasi id6t is vallalnak. Ezekben a csoportokban
ndvekvé ardnyban taldlkozhatunk egyre tdbb id6t utazassal tolts valaszadokat. A x° préba is
igazolta az 6sszefliggést, bar a kapcsolat er6ssége ebben az esetben elhanyagolhatd:

e x'=23,912

e DF=6

e p-érték=0,001

e Cramer-féle V-érték: 0,091

Mobilitds

Egy kordbbi tanulmdnyunkban (Gyokér-Finna, 2012b) a mobilitas illetve migracié okait
kutatva két domindns motivaciét talaltunk az onként tavozdk esetében: egyrészt az
onmegvaldsitas (kalandvagyd jellem, akar nemzetkozi szintéren valé megmeérettetés iranti
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vagy), masrészt a jobb életkereset reménye veszi ra a magyar munkavallaldkat, hogy globalis
karrierbe vagjanak. Ez a tendencia a jelen kutatasban is megjelent, ugyanis a mobilitasi
hajlanddsag a nagyobb fizetési kategoriak felé haladva egyre magasabb értékeket mutat.
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150000-350000
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0-70000

0 20 40 60 80 100

3.53. sz. abra: Mobilitasi hajlandésag a havi atlagbér-kategoriak fliggvényében
(2003-2007-ben végzettek korében, %)

Az Osszefliggés-vizsgdlat eredményei az alabbiak voltak:

e x*=25,650

e DF=4

e p-érték =0,000

e Cramer-féle V-érték: 0,129 (gyenge kapcsolat)

3.14. Mobilitas, mint csoportképz6 ismérv

A mobilitds alatt az orszagon belili, vagy orszaghatart atlépé koltdzési hajlanddsagot értjik.
Ha a munkahely messze taldlhatd, akkor két valasztasi lehet&ség van: vagy hosszu idén
keresztlil utazik a munkavallald, vagy ha ez kritikussa valik, akkor az illeté elkoltozik. Azt
vizsgaltuk, hogy van-e dsszefliggés a mobilitasi hajlanddsdg és az utazasi id6 kozott.

Szakmai feltételezések

e Van olyan kritikus hosszisagu utazasi id6, amely esetében a munkavallald
megfontolja a kdltozést. Minél hosszabb az utazasi id6, annal nagyobb a mobilitas.
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Eredmények
Utazdsi idé

Az utazasi id6 és a mobilitds kozotti dsszefliggések vizsgalatakor az aldbbi eredményeket
kaptuk:

e x*=20,204

e DF=5

e p-érték =0,001

e Cramer-féle V-érték: 0,118

A kapcsolat gyenge, de azt az érdekességet tapasztaltuk, hogy éppen a masfél éranal
kevesebbet utazék hagyjak el szivesebben otthonukat, vagy koltéznek akar kilfoldre egy
jobb munka lehetGségének reményében. Akik azonban napi szinten tobb o6rat utaznak, 6k
kisebb aranyban gondolkodnak el ezen a lehet6ségen — vélhet6en a nyugodt csalddi
korilmények miatt nem vallaljdk el a koltozéssel jaré aldozatot. Ez a korabbi
feltételezéseinknek ellentmondott, épp az ellenkezé eredményeket vartuk.
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3.54. sz. abra: Mobilitasi hajlandésag az utazasi id6 fliggvényében
(2003-2007-ben végzettek kérében, %)

Az Osszefliggés-vizsgdlat soran a nullhipotézist elvetettiik, de valdszinlsithetéen nem ok-
okozati 6sszefliggés van a két tényez6 kozott, csupdn csak statisztikai.
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4. MUNKAADOI VELEMENYEK A VIZSGALT ATIPIKUS FORMAK ALKALMAZASAROL

4.1. A kutatas madszertana, a minta jellemzéi

Az atipikus foglalkoztatdssal kapcsolatos munkaaddi vélemények felmérése soran szekunder
és primer informdacidkra egyarant alapoztunk. Egyrészt meglévé és Uj szempontokbdl
elemeztik a 2008-ban végzett atipikus foglalkoztatassal kapcsolatos kutatast, ennek
kovetkeztetéseit hivtuk segitségiil a meglév6é gyakorlat bemutatdsdhoz (109 elemd, nem
reprezentativ minta hazai kis- és kozépvallalkozasok korében, kvalitativ és kvantitativ
elemzés). Masrészt utdkovetéses vizsgalattal a korabbi mintat képez6 kort kerestiik meg, és
interjuk formajaban rogzitettik pro és kontra véleményiiket a tdvmunka és a részmunkaid6s
foglalkoztatdssal kapcsolatban — els6sorban a fiatal, diplomds munkavallaldkra tekintettel
(38 elem( minta, kvalitativ elemzés)

4.2. Korabbi kérddives felmérés eredményei, a bel6liik levont kévetkeztetések™®

A numerikus és funkcionalis rugalmassdg aranyait vizsgdlva feltlinik, hogy a rugalmas
eszk6zok hasznalatat illetéen a vallalkozdsok [étszamanak noévekedésével elmozdulds
tapasztalhaté az atipikus formak alkalmazasa irdnyaba. Forditott a helyzet a funkciondlis
rugalmassag alkalmazasaval: a létszam csokkenésével egyre inkabb jellemz6 a munkatarsak
egymas kozotti helyettesithet6sége, azaz a funkcionalis flexibilitas megvaldsuldsa. Az utébbi
években a szervezetek tobbségében természetszerlileg adddott a térekvés, az igény, hogy a
funkcionalis rugalmassag révén a munkatdrsak egymds munkakorét be tudjdk tolteni, a
kolcsonds helyettesithet6ség megoldddjon. Kiilonésen igaz ez a foglalkoztatottak
létszdmdanak csokkenésével, hiszen a kis méretbdl addéddan az egyes feladatkdroket
altalaban egy-egy ember tolti be, a bruttd |étszamsziikséglet sokszor egybeesik az
alaplétszam-sziikséglettel, a tartalék-létszamsziikséglettel sokszor egyaltaldan nem szamolnak
a munkaer6-tervezés soran (Gyokér, 1999). A feladatok ellatdsahoz igy a funkcionalis
rugalmassag igénybevétele marad egyetlen megoldasként. Ezt a helyzetet nehezitik a kisebb
szervezetek pénziligyi nehézségei is, amelynek eredményeképpen a vdératlanul és
kiszamithatatlan mdédon jelentkez6 vevéi igényekre nem tudnak Uj munkatars felvételével,
vagy egyéb numerikus rugalmassagot szolgdlé forma hasznalataval valaszolni, sokkal inkabb
a belsé er6forras-felhasznalas altali funkcionalis rugalmassagot haszndljak ki, ami megfelel6
rugalmassagot jelenthet a frissdiplomas munkavallaléi réteg szamara is.

Az Atkinson 4ltal megalkotott Rugalmas Vallalati modell csak a kis- és kozépvallalatok egy
részénél mikodik, a masik felénél egyfajta modosulads tapasztalhatd. Ezt tamasztjdk ald az

% Finna H. (2008): A munkaerdpiaci rugalmassagot eldsegitd atipikus foglalkoztatasi formak a hazai kis- és
kozépvallalkozasoknal c. PhD értekezés alapjan.
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EU-s elemzések eredményei is*', melyekkel parhuzam vonhaté: az egyik tipust (féleg az
angolszasz orszagokban el6forduld) rendszert magas kiilsé rugalmassag jellemzi, amelyhez a
bels6 rugalmassag fejlettebb formainak atlagos szintje kapcsolddik. Az egyes tipusu rendszer
jellemzG6i a magas munkaeré-mobilitds, az alacsony szegmentacid, a mérsékelt intenzitasu
szakképzés, az aktivalasi politikdkba vald alacsony beruhdzas, a szegénység csokkentésének
mérsékelt sikere és az alacsony koltségvetési kiaddsok. A masik tipusu rendszert (féleg a
skandindv orszagok és Hollandia) a belsé rugalmassag fejlettebb formai jellemzik (komplex
feladatok, a munkavallalék 0nallésdga, rugalmas munkaids), amelyekhez a kilsé
rugalmassag mérsékelt szintje kapcsolédik.

Az atipikus foglalkoztatdsi formak ismeretét vizsgald fejezetben a teriilettel kapcsolatos
tényleges szervezeti és menedzseri tudast és az attitlidot is vizsgaltuk.

Az eredmények varakozasaimnak és az altalanos megitélésnek megfelel6en alakultak. A
valaszadok kis hijan fele ugyan hallott mar ezekrél a megoldasokrél, de az informdcidkat
illetéen kisebb-nagyobb hidnyossagokkal kiiszkddik. Az alkalmazék korében az elvart tudas
és ismeret meglétérél a cégek egynegyede magabiztosan nyilatkozott a kérdésben. A
valaszadodk 21%-a azt valaszolta, hogy szinte semmilyen ismerettel nem rendelkezik ezekrél a
foglalkoztatdsi tipusokrdl. Ennek a kérdésnek kiegészitéseként rakérdeztiink arra is, hogy
tudjak-e a vdllalkozasok, hogy hova fordulhatnak ezekkel a formdkkal kapcsolatos
kérdéseikkel, ill. hol ismerhetik meg ezeket a lehet6ségeket. Itt mar nagyobb megosztottsag
tapasztalhaté a valaszaddk korében: a legtdobben itt is bizonytalansdagot mutatnak, azok a
cégek pedig, akik ismerik ezeket a lehetGségeket, 54%-ban veszik igénybe ezeket a
szolgaltatasokat. Az informacidszerzéssel kapcsolatban a cégek egynegyede mondta magat
tdjékozatlannak. Erdekes kérdésként meriil fel az ezekhez kapcsolédé hozzaallasok
vizsgalata. A fliggetlenségvizsgalatkor bizonyitast nyert, hogy a formakkal kapcsolatos tudas,
valamint az informacidszerzés iranti igény Osszefligg az azzal kapcsolatos szolgdltatdasok
igénybevételének szandékaval.

Az informacidk és szolgdltatdsok iranti igények elemzése alapjan arra a kovetkeztetésre
jutottunk, hogy a vallalkozasok nem zarkdéznak el az ilyen irdnyu szolgaltatasoktdl, azok
kozott azonban, akik mindenképp igénybe vennék, megosztottsdg tapasztalhato:
ugyanannyian valasztottak ezt a lehet6séget azok, akik az informacidknak jelenleg is a
birtokdban vannak, mint azok, akik tajékozatlannak mondjak magukat. Akik eleve nem
nagyon szoktak igénybe venni az informacidéforrasokat, azok ilyen irdnyu szolgaltatasok felé
sem nyitottak. A legnagyobb aranyban azok a pozitiv attitliddel rendelkez6 vallalkozasok
voltak, akik alkalmanként igényt tartananak az ilyen jellegli tevékenységekre, kozottiik is
tulnyomdé tobbségben azok a cégek szerepeltek, akik ugyan rendelkeznek ilyen
informacidkkal, de azok nem mondhatdak teljes korlinek. A nemleges valaszt addk kozott

A kiillénboz68 intézményrendszerek, tarsadalom-politikai preferencidk, gazdasagi szerkezetek, torténelmi
hagyomanyok stb. kovetkeztében az EU tagallamaiban miikodé véllalatok a szervezeti valtoztatas kilonbozé
nemzeti stratégiait alkalmazzak. (COM, 2007)
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szintén ezek az — atipikus foglalkoztatds szempontjabdl — bizonytalan statuszban |évé
vallalkozasok adjak a 30%-ot. Feltételhez nem igazan kotik a vallalkozasok ezt a lehetGséget,
ezért kiilon ezt a vdlaszt nem vizsgaltuk.

Az atipikus foglalkoztatas torvényi hatterére vonatkozd ismeretek és az informdacidszerzés
vonatkozasaban ugyanilyen lefutasu eredményeket kaptunk (kissé pozitiv irdnyu
elmozduldssal). Sokszor ugy tlint, hogy a vallalkozdsok nem is valasztottdk szét ezeket a
kérdéseket, amikor megjelolték valaszaikat. Egyértelm(ivé akkor valt a jogszabalyok és a
torvényi hattér (azon belil is féként a kedvezmények) ismeretének fontossdga, amikor a
fliggetlenségvizsgdlatndl igazdn szoros kapcsolatot az atipikus formdk ismerete és a
torvények valamint kedvezmények megismertetését célzé szolgaltatasok igénybevétele
iranti hajlandésag kozott tudtunk kimutatnit?. A vallalkozasok, véleményiik alapjan tobbet
remélnének az eurdpai ill. amerikai tapasztalatok és példak megismerésétdl.

Utolsé kérdésként felmeriilt az atipikus foglalkoztatasi formak és az — opciondlisan — velik
egylitt jaro, kapcsolédd kedvezmények kozotti korreldcid vizsgalatanak kérdése. Erdekesen
osztotta meg a vallalatokat a kérdés: a cégek 40%-a egyértelmden allast foglalt a kérdésben:
20%-uk mindegyik formara nyitott lenne, ha ahhoz jelent6sebb kedvezmények tarsulnanak,
masik 20%-uk viszont teljes mértékben elzarkdzik a lehet&ségtdl, tehat pénzigyi 6szténz6k
révén sem lehetne meggy6zni 6ket. A valaszaddk donté tobbsége ismét a varhatd és mar
szokasosnak mondhaté bizonytalan allaspontot képviseli. Viszont ha a valasztasokat
megfontold és sajat m(ikodési folyamataihoz illeszked6 formakat valaszté cégeket is a pozitiv
hozzdaallasuak csoportjaba soroljuk, elmondhaté, hogy 6sszesen 45%-ot képviselnek.

A vallalkozasok donté tobbsége csak korlatozott informacidkkal rendelkezik az atipikus
foglalkoztatdsi formdkat illetéen, és azok helyessége sincs bizonyitva. Ennek alapjan
kijelenthet6, hogy foglalkoztatasi dontéseiket nem ezek alapjan az informacidk alapjan
hozzdk meg, vagy ha igen, az akkor is bizonytalansaggal jellemezhet6. Ami ennél is
érdekesebb azonban, hogy a nyitott kérdésekre adott szoveges — valaszokbdl egyértelmien
felismerhet6 a jogi szabdlyozas, a torvényi Uton kialakithaté kedvezmények hatasa. Az
eredmények alapjan vilagossa valt, hogy a munkaltatdk egyértelm(ien ettdl a terilettdl teszik
fliigg6vé alternativ foglalkoztatasi gyakorlatukat, a jogi hattér biztosabba és kedvezébbé
tétele lehetne tehat a jové Utja. Jelenleg az egyes formak torvényi kiépitése egyre nagyobb
fejl6dést mutat, néhany évvel ezel6tti allapotahoz képest szamos kérdésben allast foglaltak a
torvényhozék. Ennek kommunikalasa, a vallalkozék ilyen irdnyld ismereteinek terjesztése
azonban eddig még nem tortént meg, pedig — véleményiink szerint — latvanyos elGrelépést
eredményezne. Ha ezekhez a programokhoz a meglév6, vagy akar tovabbi pénziigyi
Osztonzbket is tarsitandnak, az pedig még inkdbb javitana a magyar gazdasagban mikodé
KKV-k rugalmassagan, és ezaltal versenyképességén. A megkérdezettek felének nyitott és

12 Ekkor fogalmazddott meg bennilink a forditott kapcsolat is, eszerint a formak ismereténél sokkal fontosabb
annak jogi szabalyozasi oldala.
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pozitiv valtozasokat igéré magatartasa, az ehhez kapcsolédé attitlid a foglalkoztataspolitika
ilyen irdnyu elmozdulasdra a jovSben kecsegtetd eredményekre enged kdvetkeztetni.

A fenti felmérésiinket alapul véve, ha a tdvmunkasok nemek szerinti megoszldsat tekintjik,
szintén megcafolddik az a tévhit, amely a tavmunka-végzd ndGkkel kapcsolatban él a
kozhiedelemben, ugyanis ez a kutatds is azt bizonyitotta, hogy a tipikus tavmunkas
kdzépkoru, magasabb szellemi poziciot betoltd férfi.

Az is elmondhatd, hogy a véllalkozasok leginkabb fels6fokld tanulmanyaikat folytatd didkokat
foglalkoztatnak részmunkaid6ben, a tobbi csoport alkalmazasa elenyész6. A kismamadk és a
nyugdijasok foglalkoztatdsahoz sztereotipiak (pl. alacsonyabb teherbiras, tobb hidnyzas), a
megvaltozott munkaképességli munkavallaldkhoz félelmek kapcsolédnak. A szakirodalom
tanulmanyozasa és néhany szoveges kozlés alapjan feltételezziik, hogy olyan — egyébként
mashol teljes- vagy részmunkaidében dolgozé személyekrél lehet sz6 még ebben az esetben,
akik nem tartoznak a munkavallalds szempontjabdl hatranyosabb helyzetben |évé csoportok
tagjai kozé, de idejuk megengedi, ill. korilményeik rakényszeritik a plusz munka (mellékallas)
elvdllalasara.

4.3. A fokuszcsoportos megkérdezés eredményei

A fokuszcsoportba nagy részben olyan vallalkozdsokat valogattunk be, amelyek mar jelenleg
is alkalmaznak munkavallalékat az atipikus formak valamelyikében, de természetesen olyan
munkaltatok véleményére is kivancsiak voltunk, akik még eddig nem éltek ezekkel a
lehet6ségekkel.

A vallalkozasok vezet6i valaszaikban ugy nyilatkoztak, hogy ilyen iranyd dontéseiket nem
els6sorban gazdasagi vagy uzleti tényez6kre alapozzak, hanem a szervezet olyan puha
tényez8ire, amely a bizalomra, menedzsment attitlidokre, meglévé foglalkoztatasi
szokdsaikra vezethet6k vissza. Ezek a tényez6k egyértelmlen gatoljak a rugalmas
foglalkoztatds elterjedését.

A szakértGkkel, vallalatigazgatdkkal folytatott informalis interjuk is alatdmasztottak azt a
feltételezésiinket, hogy a fenti tényez6k mellett sokkal nagyobb hatast gyakorolnak a
kiilonb6z6 tarsadalmi, szocidlis és pszicholdgiai jellemz6k: a hagyomanyos foglalkoztatasi
modellek jelenléte erds, ezzel kapcsolatban berdgziilt menedzsment attit(idokrdl
beszélhetiink. Az uUjfajta gondolkodast tehat torténelmi-tarsadalmi tapasztalatok, a formak
hagyomanyainak hidnya is gatoljak. Hosszu id6n keresztiil (a szocializmus eltéré gazdasagi és
tarsadalmi berendezkedésének kdszonhetSen) a nemzeti foglalkoztataspolitika Iényege a
teljes foglalkoztatas volt, mind a munkavallalédk, mind a munkaltaték koérében ez jelenti a
munka vilagat. A torekvés, mely szerint mindenkinek joga van a munkahoz, mindenkinek
teljes foglalkoztatottnak kell lennie, alapvet6en gatolja az alternativ foglalkoztatas
elterjedését. A szemléletvaltashoz Uj generacidokra és modern felfogasra, életciklus alapu
munkaszemlélet térnyerésére van sziikség.
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A flexibilis foglalkoztatasi formak alacsony jelenlétének okai nemzeti kultUrasajatossagokra is
visszavezethet6k. = Amennyiben Hofstede kulturatipolégidjat vesszik alapul, a
bizonytalansagkerilést és a hatalmi tavolsag tiszteletét (tekintélyelviiséget) egyértelmiien
magyarorszagi sajatossagnak tekinthetjuk (Gyokér, 1999). A flexibilis formdk sem a
munkaaddk szamdra, sem a munkavallalé oldalarél nem nyujtanak olyan biztonsagot, mint a
hagyomanyos, tipikus foglalkoztatds (a nem tokéletesen kontrolldlhaté munkakorok
kialakitasatél és betoltésétdl ddzkodnak). Tovabbd a munkaszervezés rugalmas formaira
jellemzd, hogy laposabb hierarchiastruktura, az alkalmazottaknak a dontéshozatalba valé
jobb bevondsa és a munkavallaléknak a feladatok végzése soran tanusitott nagyobb
onallésaga jellemzi, gazdagabb munkatartalommal parosulva, igy a hazai tekintélyelviiséggel
ellentétes viselkedésformakat igényel.

A tavmunkaval kapcsolatban az interjualanyok véleményt nyilvanithattak, hogy miért
alkalmaznak tavmunkasokat, vagy éppen miért nem szeretnének tavmunkasokat
foglalkoztatni. A pro és kontra oldal egyidejii meglétét olyan széveges vdlaszokkal igazoltdk,
mint pl. a helyhidny, a beruhdzds-csékkentés lehet6sége, a rugalmasabb rendelkezésre-dllds,
valamint az alacsonyabb kéltségek, ill. a vdllalkozds profiljanak determindlé hatdsa, valamint
a miikédéshez sziikséges rendszer kiépitetlensége és a kivdlthatdésdg. Az interjukon rogzitett
valaszok gylijteménye az alabbiakban lathaté:

A tavmunka alkalmazasanak indokai:

e ,szellemi munka miatt”

e lroda hianya.”

e ,Vidéki az alkalmazott, raadasul didk, igy kdnnyebb megszerveznie, beosztania sajat
munkanapjat”

o lroda bérleti dij megtakaritas, rugalmas munkavégzés”, ,nem igényel helyet és
infrastrukturdlis beruhazast cégiink részérgl”

e ,..(a munkavallald) csaladja tavol van, a munkahelyen albérletben lakik, hétvégén
utazik. igy pozitivabb a hozzaallasa.”

e Helyi ismeretekkel rendelkezik, ill. az adott lakhelytél valé "csillagtura" a vevék
irdnyaban koltségcsokkentd.”

o Afeladat jellege nem koveteli meg az irodai munkavégzést, otthonrdl is elvégezhetd.
igy rugalmasabb a rendelkezésre allds, és igy jobban tud alkalmazkodik a nem
egyenletes munkaterheléshez.”

e ,Nem alkalmazok senkit magamon kivil. A tdvmunkat hasznosnak tartom. Ha lenne
alkalmazottam, lehet, hogy ezt a format valasztanam, mert rugalmas és az interneten
keresztll a problémak nagy részét meg lehetne oldani.”

e ,Bizonyos dokumentumok Osszeallitasanal irrelevans a munkavégzés helye és az
elektronikus tovabbitast részesitjik el6nyben.”

e ,Ha helyi beavatkozasra van sziikség, gyorsabban tudnak helyszinre jutni.”
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e ,Tavmunkdban elldtott munkakordk esetében az irodai jelenlét és ott tartdzkodas
hosszutdvon szintén a munka rovdsara menne.”

o ,Tehetséges munkatdrsnék képességeinek szinten tartasa gyes, gyed alatt.”

e ,1:0lcsobb (az iroda-bérlet draga, mert én csak szinvonalas, igényes irodat szeretek).
2: ki-ki igy szabadabban osztja be az idejét (napkdzben el tud menni sportolni, vagy
bevasarolni, amikor sokkal kisebb a forgalom mind az utakon, mind az edz6teremben,
mind pedig az Uzletekben, és esténként vagy kora reggelenként is tud kényelmesen
dolgozni). 3: hatékonyabb az id6kihasznalds, mert nem megy el id6 a rendszeres
munkdba jarassal, nem kell mindig ki6ltézni, és ha az embernek barmikor otthon
ihlete van, le tud Ulni dolgozni. 4: nagyobb a motivacid, mert az alkalmazottak
szeretik a tavmunkat”

A tdvmunka elutasitasanak, nem alkalmazasanak indokai:

e , Profilunkba nem vdg olyan munkakor, amelyben értelme lenne tdvmunkdsokat
alkalmazni.”

<4

e ,Céglinknél a tdvmunka nem értelmezhet6” , ,nincs ra lehet6ség”

e ,Eddig nem merilt fel igény a cégnél a tdvmunkara.”

e ,Nincs a rendszere kialakitva, sziikségessége feltérképezve.”

e A munka jellege igényli a kozvetlen interakciét. Jellemz6en helyszini munkak
vannak.”

e Az olyan feladatokat, amelyeket tavmunkaban is hatékonyan el lehet [atni, inkabb
alvallalkozéknak adjuk ki. Ok: ezek a feladatok szintén nagyon hulldmzd intenzitassal
merilnek fel, igy egy vallalkozds megbizasa kifizet6d6bb.”

III

e _Nincs sziikség rd, a bels6é informatikai rendszer nem érheté el tavolrél.”, ,a
rendszereink hozzaférhet6sége IT biztonsagi policy-k miatt nem megoldhaté
tdvmunkdban”

e _Nincs ilyen irdnyu tevékenység. llletve ami ennek keretében elvégezhet§ lenne, azt

szolgaltatas-vasarlas keretében oldjuk meg (pl. grafikus, adatrogzités, boritékolas).”

A valaszaddkat részmunkaid6s foglalkoztatassal kapcsolatos motivacidikrdl is kérdeztik,
amely kérdésre kapott informacidk alapos okokat és indokokat takartak, és szerencsére tobb
szempontot is magukba foglaltak. A valaszaddk akkor is emlitettek 6sztonz6 tényezbket, ha
egyébként jelenleg még nem alkalmaznak részmunkaidés munkavallaldkat. A pozitiv vdlaszok
kézétt a munkakérék és az elvégzendd feladatok méretére és jellegére (projekt tipusu,
specidlis feladatok), a kéltség-, ill. munkahatékonysdgra vonatkozd vélemények voltak
tulsulyban, de a munkavdllalok érdekének figyelembevétele (szocidlis megfontolds,
tarsadalmi felel6sség) is megjelent a motivalo tényezék kézétt. Tovabba arra a kérdésemre
is kaptam vdlaszt, amely a részmunkaidés alkalmazds elkeriilésének indokait magyardzza.
Ezek koziil kiemelendd a részmunkaidé kivdlthatdésdga, valamint a munkafolyamatok jellege,
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amelyek a legtobbszér nem engedik a részmunkaidds alkalmazdst. Az interjukon rogzitett
valaszok gylijteménye az aldbbiakban lathato:

A részmunkaidds foglalkoztatds alkalmazasanak indokai:

e Eleve részfoglalkoztatasra terveztiik a vallalasok mennyisége miatt”.

o ,Didkokat azért alkalmazunk részmunkaid6ben, hogy elméleti tudasukat a
gyakorlatban is ki tudjak prébalni.”

e A feladat nagysdga nem kivdnja meg a teljes munkaidGs foglalkoztatast (pl. tobb
vidéki iroda van, melynek nem olyan nagy a terheltsége)”

e A részmunkaid6 esetén eltlinnek az elpazarolt 6rak (=bevétel). Reggel 8 és 16 h
kozott rengeteg a passziv, kihaszndlatlan munkaid6 (kavéfézés....internetezés, egyéb
id6hazé tevékenységek), melyek csak a munka rovasara mennek.”

o ,kevesebb jarulékteher”, ,A munkaaddi kotelezettségem Iényegesen kisebb”,
,koltségtakarékossag”

e Az alkalmazott utdn fizetend6 novekvé mértéki jarulékbefizetések 6sszege motivald
hatdsu a részmunkaid6s foglalkoztatdsban, azonban csak egyes munkakdrokben
tudjuk alkalmazni.”

e Az id6beosztds rugalmassdga, csak du 5-t6l van sziikség a munkdjukra 7-ig”

e ,8-16 dran tul is fogadni kell az Ggyfél bejelentéseket.”

e Figyellink az alkalmazottainkra, ha a mi érdekeinkkel nagyon nem (tkozik,
foglalkozunk részmunkaidé kialakitassal.”

o ,Afeladatok id6beli eloszlasa, stirgés hatarid6k, specialis részteriiletek”

e ,Acsucsterhelési id6pontokban rugalmas, feladathoz igazithatd megbizas”

e A portaszolgdlat 12 éraban mikodik. A fiatalabb portas 8 6raban dolgozik, az id6sebb
4 6raban”

e _Remek munkaer6, de csak részmunkaidében tudta vallalni az allast.”, ,munkavallalo
kérése volt”

e ,Mert igy tudnak tanulni mellette”

e Az adott munkakorokben nincs sziikség heti 40 éra jelenlétre, elég a napi 4 6ra”

e ,Pénz hidnya, teljes munkaid6é nem lenne kihasznalt”

e ,Szocidlis megfontolds”

o ,Szakképzett er6forras elérése, utanpotlas nevelése”, ,Lelkes, jol képzett, nyelveket
beszél6, még alakithaté emberek megismerése, akik kés6bb, akar automatikusan
féallasuak lehetnek”, ,Az utanpotlast a didkmunkasokbdl biztositjuk.”, , A legnagyobb
elény a rugalmas munkavégzés: a részmunkaid6s didkok akkor dogoznak, amikor a
leginkabb sziikség van rajuk, jellemz6en projektjellegli feladatokat végeznek. A
munkajuk, pontosabban teljesitménylik 3ltal tudjuk folyamatosan, kozel azonos
szinvonalon kiszolgalni a partnereink erésen hullamzo igényeit.”

e ,0lcsé, ill. nincs annyi feladat, ami kitenne egy teljes munkakort”
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,Valtozd eréforras igény, illetve gyakran a munkavégzés (szoftverfejleszt6i munka)
nem igényel dllandd jelenlétet, a munka otthonrdl is elvégezhetS. Projekt alapu
szervezésnél idénként intenzivebb jelenlét kell, id6nként pedig nincs kifejezett
hataridds feladat.”

».az egyik kolléga munkaképessége kés6bb valtozott meg, amihez alakitottuk a
munkakorét”

»,Kismama, otthonrdl dolgozik, szervezi meg tdargyaldsait, idénként dolgozik az
irodaban, a masik munkavallalé 2 kisgyermek mellett csak napi 6 6rdban All
rendelkezésre.”

A munkaerd teherbirdsa, orvosi utasitas”

,F6allasa van masik munkahelyen”

»,TO0bb embernek biztositunk munkalehet6séget. Hatékonyabb a munkavégzés.”

»A megrendelések, munkdk eloszldsa nem egyenletes, igy a munkamennyiség
fuggvényében alkalmaznék részmunkaid6s kollégakat, illetve a nemzetkozi
kapcsolattartds, nemzetkozi pdlyadzatok irdsdhoz lehetne részmunkaid6s
foglalkoztatottakat alkalmazni.”

A részmunkaidés foglalkoztatds elutasitasanak, nem alkalmazdsanak indokai:

,Kevesen vagyunk a cégnél, mert fiatal, kis cégrél van szd. A leghatékonyabbnak azt
tartom, hogy a kulcsmunkakordket 1-1 teljes munkaidés alkalmazott latja el. Amilyen
feladat pedig ezen fellil van, az valtozé er6forras-igényt jelent a céglinkre: hol semmi
plusz nem kell, hol meg 2-3 embernyi plusz feladat is van. Erre pedig az egyes
projektekre igénybevett alvallalkozékkal tudunk megoldast talalni. A részmunkaidé
tehat tul egyenletes és tul fix lenne.”

»Multinacionalis vallalatoknal nem jellemzd ez a foglalkoztatasi forma”

»Specidlis képzettség kell a tevékenységhez, nem lehet részmunkaid6ébe eseti
jelleggel embereket felvenni.”

»Megbizasi szerz6déseket kotiink helyette.”

»Komplex munkakoreink vannak, ahol 3-6 hénap a betanulasi id6, ezért preferdljuk a
teljes munkaidében foglalkoztatast”

»Nincs ra sziikség, napi és teljes munkaidés jelenlét sziikséges”

»,Nem taldlok rugalmasan, részmunkaid6ben alkalmazhaté munkavallalékat”

,A termelés menete nem engedi a részmunkaidds foglalkoztatast”

,Nem volt még szikség részmunkaidGs alkalmazottak alkalmazasra, de kés6bb
valdszin(ileg lesz, és akkor fogunk”

»Részmunkaid&s foglalkoztatas esetén a dijazasnak (bérezésnek)
teljesitményalapunak kéne lennie (legaldbb részben), és ma ennek lehet6sége a
munkafolyamatok és az alapvetd szemlélet miatt még nem adott.”
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Az aldbbi 4.1. sz. tablazatban foglaltuk 6ssze azokat a pozicidkat és munkakoér-tipusokat,
amelyek a megkérdezett vallalkozdsok véleménye szerint az egyes numerikus rugalmassagot
nyujté foglalkoztatasi formakkal ellathatok.
4.1. sz. tablazat: Az egyes atipikus foglalkoztatasi formakkal betolthet6 tipikus munkakérok
a valaszadok szerint

Forrds: sajat kutatds, 2012

Atipikus foglalkoztatdasi forma Tipikus munkakérok

Adminisztracio, Ggyintézés (ill. ezen a teriileten gyakornok),
hitelligyintézd, titkarng

Ertékesitd (junior szint(i feladatok), marketing (asszisztensi
feladatok), piackutatd, adatbazis-épité

Oktatasszervez6, irodavezetd
Jogasz

Részmunkaidds foglalkoztatas Hardverfejleszts, szoftverfejlesztd, -teszteld
Pénzligyi munkatars, konyveld
Tanacsadd, munkatigyi munkatars, munkaerdépiaci tandcsado
Programigazgaté
Pénzlgyi koordinator, tGgyfélszolgalati munkatars
Junior tanacsado, fejlesztési asszisztens
Kényvel6, pénzigyi ligyintézé
Szoftverfejleszt6, -tesztelG, -értékesité
Ingatlanértékesitd, hitelligyintéz6
Programozé

Tavmunka Hibaelharité informatikai eszk6zokon tavoli belépéssel

Sales, teruleti értékesité
Tanacsado

AdatkezelG, telefonos ligyintézd, internetes keresé

Help desk, support munkatars
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5. A MAGYARORSZAGI Y GENERACIO JELLEMZO! PRIMER KUTATAS ALAPJAN

5.1. A kutatas mddszertana, a minta jellemzéi

Mivel a manapsag munkaba allék nagy része az Y generdacidhoz tartozik, illetve a munkaerd
egyre nagyobb hanyadat teszik ki az 1980 utan sziletettek, igy a munkaltatok felé is egyre
sirget6bb kovetelményként jelentkezik, hogy az Uj generacid jellemzbit és elvarasait
megismerjék. Ha ezeket a jellemz6ket mar pontosan definialtuk, akkor nyilik lehetéségiink
arra, hogy meghatdrozzuk azokat az atipikus motivacids tényezéket, amelyek hatdsara az Uj
generdcid képvisel6i még hatékonyabban tudnak dolgozni, illetve elkotelezetté tudnak valni
egy-egy szervezet, csoport vagy munkakor irdnt. Ennek megvalaszolasahoz igyekeztiink
hozzdjarulni primer vizsgalatunkkal is, melynek célkitizése, hogy a mai magyar Y generdacid
jellemzGit és motivacidit a hazai,(budapesti és vidéki) fels6foku képzésben résztvevd fiatalok
korében vizsgalja. 2

Az Y generdcié esetében egyértelmi volt, hogy a kérddGivet online mddon lehet hozzajuk
legkdnnyebben eljuttatni, hiszen szamukra egy online kérdGiv kitoltése nem jelent nagy
idéraforditast, konnyen a kényelmes fotelbdl is kitolthet6 és nincs id6hdz sem kotve. Ez a
modszer nemcsak a kitolt6k szamara bizonyult eredményesnek, hanem a kiértékelés
szempontjabdl is. Az egyetemi levelez6 listdk és a kdzosségi oldalak segitségével magas
szamu kit6lt6t lehetett elérni, viszonylag rovid id6 alatt. Mddszertanilag a visszatevés nélkiili
véletlenszerd mintavételt, valamint a hélabda technikat alkalmaztuk.

A kérdd8iv célja mindenképpen az amerikai szakirodalom alapjan a magyar Y generacidra
feldllitott hipotézisek valdssdaganak vizsgdlata volt, ezdltal pedig a magyar frissdiplomas
fiatalok személyiségi elemeinek és motivacids rendszerének feltérképezése. A kutatds soran
a cél egy olyan kérdGiv készitése volt, amely Osszehasonlitdst enged meg az amerikai
adatokkal, valamint a korabbi magyar kovetkeztetésekre, eredményekre is reflektdl. igy a
kérdések nagyrészt személyiségjellemzéket tartalmaztak (pl.: egyes tulajdonsagok mennyire
jellemz6ek az adott egyénre) és a kordbbi magyar kutatdsok soran felhasznalt kérdések
Ujratargyaldsat kisérelték meg (pl.: a karrier sz6 jelentésének vizsgalata). Természetesen
ezenkivil megjelentek a specifikus kérdések is, amelyek kizarélag a munkavégzés és a
motivalhatdsag témak koré csoportosithatok. Az alapkérdések megfogalmazdsa utan a
kérdGiv érvényességének ellenbrzése kovetkezett, amely soran par kérdés atfogalmazasra
kerilt, illetve Ujakat is megfogalmaztunk. A levelez6 listdkra vald kikildésiik el6tt a kérdések
sorozata még egy Ujabb validitdson esett at, majd terjesztésre keriilt.

A kérdGivek eljuttatdsa a minta egyedeihez online mddon tortént, ehhez tébb févarosi és
vidéki egyetemi levelezdlistat hasznaltunk fel, illetve a Facebook kozdsségi oldalt, ahol a
kérdGiv linkjét a kapcsolati halokon keresztiil terjesztettiik. Ezt aldtdmasztjak a szamadatok

B Jelen kutatast Szabé Judit, alapszakos hallgatéval kdzosen végeztiik, a kutatas eredményeit tartalmazod
dolgozat els6 helyezést ért el a Tudomanyos Diakkori Konferecidn és a 2012-es HR Oscar-dijat is elnyerte.
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is, mivel a kitolt6knek csak 59 %-a tanul gazdasagi terlleten és a maradék 41 % is megoszlik
a tobbi képzési teriilet kozott. 264 f6 kiildott vissza valaszt, az értékelhetd kérddbivek szama
253 volt. A kitolt6k nagy része (91%) a 18-25 éve korosztalybdl kerilt ki, mig 9 %-uk a 26 és
31 év kozottiek taborat gyarapitottdk. igy elmondhatd, hogy a kitdlték 100 %-a az Y
generdaciobdl kerdlt ki.

5.2. Személyiségjellemz6k

Az atipikus foglalkoztatas barmely formajat is tekintjik, bizonyos kompetenciak és
személyiségjellemz8k alapkdvetelményként jelentkeznek. Ezek meglétét is vizsgaltuk,
aldbbiakban az egyes személyiségjellemz6k kitolt6k dltali megitélésének eredményei
olvashaték. A valaszadék harom lehetéség kozll (egyaltaldn nem jellemz6, nem tudom
biztosan, jellemzd) vélaszthattak, a leginkdbb jellemz6 személyiségjegyeknél az eredmény
félkdvér kiemeléssel lathato:

5.1. sz. tablazat: A személyiségjellemz6k eredményeinek alakulasa a mintaban
Forrds: sajat felmérés

egyaltalan nem nem tudom jellemzé
jellemzé biztosan

sikerorientaltsag, 3% 20% 77 %
teljesitményorientdltsag

magabiztossag, ambicio 8% 43 % 49 %
hatalomvagy 46 % 34 % 20 %
egylttmUkodo készség 5% 14 % 81%
tanuldképesség 4% 17 % 79 %
optimizmus 9% 35% 56 %
nyitottsag 5% 25 % 70 %
rugalmassag 7 % 35% 58 %
magas elvarasok masok felé 12 % 38 % 50%
kapcsolatorientaltsag 9% 39% 52%
valtozasorientaltsag 23 % 54 % 23 %
bevonas és felhatalmazas iranti vagy 12 % 39% 49 %
onallésag 1% 25 % 74 %
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Ahol szignifikdns kilonbséget figyelhetlink meg az egyes kategoridk kozott, ott azt az Y
generacié meghatdrozo tulajdonsdganak tekintjik. llyen tulajdonsag a sikerorientdltsdg,
amely a megkérdezettek korében egyhangian a jellemzé kategéridba tartozik, 253
valaszaddbdl 194-en voksoltak ra. Ez az eredmény egyértelmiien aldtamasztja a kutatds egyik
hipotézisét, mely szerint a hazai Y generacid teljesitményorientdlt, sikerre torekvd,
eredmény centrikus populdciot takar. A sikerorientaltsdg szorosan Osszefligg azzal a ténnyel,
hogy a mai fiatalok keresik a kihivasokat, minden helyzetben szeretnének megfelelni, mindig
szeretnék a lehet6 legjobbat kihozni magukbdl.

Ennek érdekében nyitottak az Ujra, fejlédésre képesek és hajlanddk is, akar egyénileg, vagy
csoportban is. Ezt a kérd6iv eredményei is alatdmasztjdk, a tanuldképesség és az
egylittm(ikddé képesség is egyértelmuien jellemzi 6ket. Mindkét személyiségjellemzé kozel
80 %-os eredményt ért el a ,jellemz6” kategdridban, ezzel bizonyitva az eléfeltételezést.

Nem volt meglepd szamunkra, hogy az 6ndllésdg kérdéskorében is a jellemz8 opcid volt a
legnépszer(ibb, ugyanigy a dontésekbe valé bevonas és a felhatalmazds iranti vagy
kategdridban. Lathatd, hogy szeretnek felelGsséget vallalni tetteikért, szeretnének a
munkaban az egyes lépéseknek nem csak végrehajtdi, hanem otletaddi is lenni. Ez 6sszefligg
azzal a hozzdaallassal, mely szerint szdmukra nagyon fontos, hogy a munka, amit végeznek, az
,értelmes” legyen, eredményt tudjanak felmutatni, konkrétumokkal alatdmaszthaté legyen a
munkavégzés sikeressége.

A nyitottsdg és a tanuloképesség mellett varhatd volt, hogy az optimizmus is jellemzi a
vizsgalt generdaciot, de ez a hipotézisiink nem nyert bizonyitékot. A ,jellemz6” kategdria 56
%-0s aranyt mutatott, de nem szabad megfeledkezniink arrél a 35%-rdl sem, akik nem tudjak
biztosan, hogy 6k pontosan melyik kategdridba tartoznak. Ez a bizonytalansdag tobb
kérdésnél is megfigyelhet6, azonban a magabiztossdg kérdéskorénél jelenik meg a
legdominansabban. A kitolt6knek minddssze csak 48 %-a tartja magat magabiztosnak, ami
azzal a ténnyel kombinalva, hogy a megkérdezettek 42 %-a nem tudja biztosan a valaszt a
kérdésre, mar elgondolkodtatd, hiszen nem egyezik meg azzal a hipotézissel, mely szerint a
fiatalok tobbet hisznek magukrdél, mint amennyit valéjaban tudnak/érnek. Ez a sztereotipia a
minta alapjan az Y generdcionak csak egy részére igaz.

A hatalomvdgy kérdéskorében kialakult eredmények alapjan arra kovetkeztethetiink, hogy
az Y generdcidéra sajat bevalldasuk szerint nem jellemz6 a hatalomvdgy, nem ilyen
indittatasbol végzik a munkajukat. Azonban itt is megfigyelhet6, hogy a megkérdezettek
mintegy harmada nem tud biztosan valaszolni a kérdésre, nem ismeri eléggé 6nmagat.

Ez a 30 % korili bizonytalansag a — kutatasunk szempontjabdl egyik legkritikusabb
szempontnadl, a — rugalmassdgra utald kérdésnél ismét megjelenik, ennek ellenére
alapvet6en jellemz6 a minta egyedeire ez a tulajdonsag, bar az altalunk feltételezettnél és
kivantnal kisebb mértékben.
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Annak ellenére, hogy magas elvardsokat tamasztanak mdsokkal szemben, a vizsgdlt
generacié a felmérés eredménye szerint kapcsolatorientdlt, a valaszadék tobb mint fele ezt
jellemzéként valasztotta magdra nézve. Ez a tulajdonsdg a munka vildgaban kiilondsen nagy
hangsullyal jelenik meg, hiszen ott egyre nagyobb jelent6ségli a kapcsolati téke helyes
menedzselése, ugyanakkor hatranyként jelenhet meg példaul a tavmunka soran.

Az atipikus foglalkoztatds szempontjabdl szintén negativumként tekinthetlink a
vdltozdsorientdltsdggal kapcsolatos eredményekre. A valaszaddk tobb mint fele nem tudja
biztosan, hogy mi is jellemzi 6t e tekintetben, a két széls6érték pedig 23-23 %-ot kapott. Ez
az eredmény két tényezlre vezethet6 vissza: mivel egyrészt még nem sok valtozast kellett
atélnitk, nem tudjdk pontosan, hogy ez a kompetencia mennyire kritikus fontossagu,
masrészt a felmérés egy olyan id6szakban zajlott, amikor — a generacidk barmelyikét tekintve
— a biztonsaghoz és a megszokotthoz valé ragaszkodas jellemzé.

A személyiségjegyek témakorének utolsé kérdése a csapatszellemhez, a csapatban vald
munkavégzéshez kothets. A felmérés eredményei szerint a vdlaszadok kozel egynegyede
nem tartja magdat csapatjatékosnak, ami a mai trendeket figyelve elgondolkodtatd,
ugyanakkor az olyan tipusu alternativ formak, mint példdul a tdvmunka esetében jo
el6rejelzGje az 6nalld munkavégzésben valo sikerességnek.

A karriermotivacidk felmérése sordn igyekeztiink a magyar szakirodalomhoz ragaszkodni,
mivel a magyar Y generdacié szamos tekintetben eltéré az amerikai populaciétél, ebbdl
fakadéan a kétfajta kutatadsi eredmény nem lenne &sszehasonlithatd. igy egy 2005-ben
készlilt tanulmdanyt hivtunk segitségiil, és ugyanazokat a kérdéseket tettik fel, mint
amelyeket a Létezik-e itthon Y generacié? cimi (Bokor, 2007) kutatds soran is vizsgaltak.

5.3. A karrier értelmezése a vizsgalt populacié kérében

”

A korabbi vizsgdlatban a karrier értelmezésekor kovetkez6 konkluzidra jutottak: “a
megkérdezett fiatalok szamara a karrier els6sorban egzisztencia teremtését, sikert és vezetdi
poziciét jelent”. Ez az eredmény nem mutatott nagy eltérést a korabbi magyar
generacidkhoz képest, igy — a tobbi eredmény alapjan is — arra a végs6é megallapitdsra
jutottak, hogy Magyarorszagon nincs generdciévaltds, nem jelent meg egy Uj korosztalyi
csoport, nem beszélhetiink klasszikus értelemben vett Y generaciérél (Bokor, 2007). Ugy
véltik, hogy ez a kovetkeztetés ma mar nem helyénvald, mivel a vizsgalat id6szakaban még
nem lépett ki az igazi Y generacié a munkaerdpiacra, valamint a 2005-ben felmért minta
tagjai még a generdacidvaltas hatarat képviselték.
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W 2005
m 2011

5.1. sz. abra: A karrier sz6 értelmezése a 2005-6s és 2011-es vizsgalatban
Forrds: Bokor (2007) és sajat felmérés

Ahogyan az 5.1. sz. dbra is mutatja, tobb tekintetben mas eredményt hozott a mostani
felmérés, mint a korabbi. A mai Y generdcié mar mas tényezbket tarsit a karrier fogalmahoz,
mint a korabbi években. Egyre inkdabb el6térbe kerllnek a bels§ motivacidéhoz kapcsolddd
jellemz6k, ugy, mint az erkolcsi elismerés, az Gnmegvaldsitas vagy a fejlédés. A sikeresség is
egyre fontosabb, ez az eredmény 0Osszhangban van azzal a ténnyel, hogy a mai fiatalok
sikerorientaltnak tekintik onmagukat.
inkabb atipikus
Osszehasonlitva a mostani kutatast a 2005-6s felméréssel latnunk kell, hogy a mostani Y

Azonban fontos kiemelni, hogy az anyagiak

jelentésége egyre csokken, elGtérbe kerlilnek mas, Osztonzok.

generacios fiatalok legfontosabb motivacids jellemz6ik nem mind egyeznek meg a korabban
vizsgalt populacié eredményeivel, illetve a preferencia sorrend is valtozasokon esett at.

5.2. sz. tablazat: A karrierrel kapcsolatos motivacios tényez6k 6sszehasonlitasa
Forrds: Bokor (2007) és sajat kutatds

2005 2011
anyagiak siker
siker fejlédés
el6menetel elismerés
fejl6dés Onmegvaldsitas
életut anyagiak / elémenetel
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5.4. Motivacios tényezdk

A valaszaddknak egy listabdl kellett kivalasztani azt a harom motivacids tényezét, amely 6ket
a legmagasabb szintli munkara sarkallja. Ebben a ranglistaban a fizetés és a karrier mellett
legtobb szavazatot kapott tényezd (a valaszaddk 96%-a az inkdabb fontos, illetve nagyon
fontos értéket jelolte meg) a munka élvezhetbsége volt. A szoveges valaszok alapjan a mai
fiatalok olyan idealis poziciot képzelnek el maguknak, amelynek feladatait szeretik végezni,
és amely munka soran értéket tudnak létrehozni, latjdk a munka értelmét. Ez 6sszecseng a
projekt alapu, jél szervezett és megfelel6 mennyiségl illetve min6ségl tartalommal bird
feladatokkal kapcsolatos kritériumokkal, melyek az atipikus munkavégzés soran kiemelt
szerepet kapnak.

Az Y generacid esetében fontos meghatarozni azokat a technikai feltételeket is, amelyeket
egy mai fiatal szlikségesnek tart a zokkenémentes munkavégzéshez. A kérd6iv eredményei
azt mutatjak, hogy ennek a korosztidlynak mdr vannak olyan feltételek, amelyek szinte
természetesek, ilyen példdul a munkahelyen talalhatd nyomtatd, masold. Ezenkivil jelentGs
szavazatot kapott még a céges telefon illetve a korlatozas nélkili internethasznalat is.

A kovetkez6 relevans eredmény a rugalmas munkaid6hoz kapcsolédik: a kitolt6k tobb, mint
70%-a pozitivan értékelte, motivalonak tartotta a flexibilitast ezen a téren, ezt pedig olyan
tényezb6kre vezették vissza, mint a munka-maganélet egyensuly fenntartasa, valamint az
egyéb tevékenységek szabadabb végzésének lehetdsége.

A fizetés mellett az un. boritékon kivili juttatasi formakkal lehet igazdn motivalni az Y
generacié tagjait, ezek kozil a leginkabb motivald erejlieknek a kitélt6k a kovetkezbket

gondoltak.
Céges laptop 124
Etkezési timogatds 132
Utazdsi koltségtérités 146
13. havi munkabér 148
Tovabbképzés tdmogatasa 175
. . : -~
0 50 100 150 200

5.2. sz. abra: Top 5 motivalé erejii juttatas
Forrds: sajdt kutatds (2011)
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Ahogyan az 5.2. sz. dbra szemlélteti, a pénzosszeghez kothet6 juttatasi fajtak a
legnépszer(ibbek, ezek kozil is magasan a tovabbképzés tdmogatasa bir vonzerével. Ez
mindenképpen Osszefligg az Y generdcido tanuldképességével, az 0j dolgokra vald
nyitottsagaval. A 13. havi munkabér megjelenése a motivatorok k6zétt nem meglepd, hiszen
a pénz a vizsgalt generdcié szamara mindenképp motivald erével hat, és nagyobb
szabadsagot ad, mint a tdmogatasok. Az utazasi kedvezmények a kutatasunk szerint is
kiemelten fontosak, vonzobba teszik az adott munkahelyet a munkavaéllalé szdmara, mivel
neki nem kell a munkabérébdl annyit aldozni a mindennapi utazdsra. Az étkezési tamogatas
manapsag az egyik legelterjedtebb formaja a béren kivili juttatasoknak, ez a munkavallalok
is kivaltképp szeretik, mivel konnyen felhasznalhatdak és egybdl élvezhet6ek az elényeik. A
céges laptop megjelenése a TOP 5 motivald juttatds kozott nem lehet meglepd, hiszen a
digitalis generdciérdl beszéliink, akik szeretnek otthonrdl is dolgozni, mindemellett a
laptopot sokrétlien fel tudjak haszndlni. Arra is vadlaszt kerestiink, hogy ha donthetnének, az
emberek inkdbb a juttatdst vagy annak megfelel6 pénzisszeget valasztanak. Erre a kérdésre
meglepd mddon egyik opcié sem mutatott kimagaslé eredményeket, elmondhaté, hogy nem
csak a pénz tud igazdn motivalni, hanem a kilonb6z6 atipikus béren kivili juttatdsok is
legaldbb akkora szerepet jatszhatnak.

5.5. Atipikus munkavégzéshez valé hozzaallas

Végil az atipikus foglalkoztatdssal kapcsolatos attitidot vizsgdltuk, ennek soradn arra voltunk
kivancsiak, hogy mennyire nyitottak a tipikustél eltéré formaban torténé munkavégzésre.
Feltételezéseink szerint — mivel esetiikben nincsenek még berdgziilt munkavégzési mintak, a
hajlanddsag magasabb kell, hogy legyen. Az eredmények az alabbi diagramban foglalhatdk
Ossze (az atlagérték 2,664 volt):

M Egyaltaldn nem vallalnék igy
munkat

B Néha hasznosnak vélném

Mindig a helyzet

fliggvényében dontenék rdla
68%

B Csak igy vallalnék munkat

5.3. sz. abra: Atipikus munkavégzési formak iranti nyitottsag
Forrds: sajdt kutatds (2011)
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6. ALTALANOS TRENDEK A HAZAI GLOBALIS KARRIEREKKEL KAPCSOLATBAN

6.1. A magyarok globalis karrierjellemzgi

Tisztaban vagyunk vele, hogy a globalis karrier utak kialakitasanak lehet6ségei nem minden
szervezetben adottak, ugyanakkor latnunk kell, hogy Magyarorszagon egyre domindnsabb a
multinaciondlis vallalatok jelenléte, valamint a frissen végzett diplomas munkavallalék
igényei kozott is egyre hangsulyosabban jelenik meg a nemzetkozi szintéren valé jelenlét,
ugyhogy egyre tobb HR-es szakember emeli be eszkoztardba a karrier ilyen tipusu
értelmezési lehetGségét. A szervezeti célok tobbfélék lehetnek, igy a kapcsoldédd
kortlmények (a kiklildetés idGtartama, a felkészités eszkozei, a kapcsolattartds mddja, stb.) is
cégrél-cégre valtozhatnak, ennek ellenére a kdvetkezGkben a teriiletet jellemz6 tendencidk
és jellemzé folyamatok bemutatasara téreksziink (egy 2011-ben végzett sajat kutatasunk**
eredményei, valamint vizsgdlddasaink elméleti hatteréil szolgaléd modellek alapjan).

6.2. A kutatas modszertana és a minta jellemzgi

Az empirikus felmérés soran egyrészt online kérddiv segitségével szélaltattuk meg a kilfoldi
karrier utakat bejart munkavallalokat, masrészt szakért6i interjukat folytattunk a kikildetési
gyakorlattal rendelkezé vallalatok korében. Két célcsoportunk volt a vizsgalat soran: a
szervezetek altal kikldott, els6sorban menedzseri, szakért6i pozicioban dolgozé egyének,
valamint a kilfoldi munkat onkéntesen, egyéni kezdeményezés alapjan vallalé személyek,
ahol szintén a fels6fokd végzettséggel rendelkez6, szellemi foglalkozasu kitolték
reprezentdltdk a sokasagot. Ezzel a célcsoporttal kivantuk felmérni a vizsgalt frissdiplomas
populacid dltal potencidlisan bejarhatd karrierutak jellemzéit.

Az eredmények mélyebb megértése és a kiilonb6z6 egyéni életutak feltardasa érdekében
egyéni mélyinterjukat is készitettiink. Ennek végeredményeként 107 kitoltott és érvényes
kérdGiv valamint 11 interju alapjan vontuk le kovetkeztetéseinket.

Fontos megemliteni, hogy a minta nem tekinthet6 reprezentativnak a teljes kikildotti
allomanyra vonatkozdéan, mint ahogy a kivdlasztott szervezetek és egyének is
véletlenszer(iek. Kutatdsunkat elsGsorban véletlenszeri mintavételre és a hdlabda
maodszerre alapoztuk. A kérdéskor vizsgalatat segitette a nemzetkozi példak és gyakorlatok
attekintése is, ugyanakkor fontos felismerni, hogy hazankban a globalis, nemzetkozi karrier
utak vizsgalata még gyerekcipében jar, szorosan ebben a témaban, illetve a vizsgalt
célcsoportot illetéen nem volt még ilyen iranyu, teljes kord felmérés.

“pr. Gyokér Irén, Dr. Finna Henrietta: Globalis karrierek Magyarorszagon cimU, 2011-ben, hazai menedzserek
korében végzett empirikus felmérés.
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6.3. Eredmények a felmérések tiikrében

Az aldbbiakban az daltalunk vizsgalt mintanak csak az egyik tipusdra, a szervezeti kikildott

menedzserekre koncentrdlunk, és a kutatds kozponti dimenzidi, a globdlis karrierek

alakulasat befolydsold tényez6k mentén foglaljuk 6ssze a legfontosabb jellemzG6ket:

Demografiai adatok: nem és kor: A szervezeti keretek kozott kikildott globalis
karrieristak nemét tekintve sokkal markdnsabb férfi-jelenlétet tapasztalunk a
szervezeti kiklildetés eredményezte nemzetkozi karrierekben, mint az o6nalléan
globdlis karriert befutok kozott. Az életkor szerinti megoszlas alapjan a 20-40
évesekre jellemz6 a nemzetkodzi karrier befutdsa, de itt mar a 40 éven felili
munkavallaldk is megjelennek, kiilondsen a férfiak kdzott.

Csaladi allapot és a kilfoldi munkavégzés id6tartama: Azzal egyiitt, hogy a tipikus
kikiildott egyediilalld vagy parkapcsolatban él, ebben a kdorben — az 6nkéntesen
kilféldre induléknal — mar nagyobb szdmban taldlunk egy vagy tobb gyerekes
csaladdal rendelkez6 munkavallaldkat. Ez 6sszefliiggésben allhat azzal a ténnyel, hogy
a kiklildetés id6tartama kettGs iranyt mutat: a legtobb kitolté esetén rovidebb, (a
legnagyobb aranyban a 6 hdénapndl rovidebb kikildetések jellemzik a vdlaszadok
nemzetkozi karrierjét), a mdsik tendencia szerint viszont a kikildetés tartés, 2-5 éves
id&szakot olel fel. Mindez kapcsolatban allhat az életkor szerinti sajatossagokkal, azon
belll is a csaldddal rendelkez6k magasabb szamdval: a szervezeti kikildetésben
résztvevd, gyerme(ke)kkel rendelkez6 munkavallalok esetében a fél évnél révidebb
id6szakot a csalad nélkil toltik a kikiildottek, a 2 évnél hosszabb id6szakban azonban
mar a csaldddal egyltt torténd kikoltozés mellett vallalkoznak a feladatra. A
kikiildetés természetébdl fakaddan kisebb az esély a folyamatos nemzetkozi karrier
épitésére, sokkal jellemzébb a tobb alkalommal — kisebb-nagyobb szlinetekkel —
torténd kikildetés. A leginkabb azonban az jellemz8, hogy a szervezetek 6sszesen
csak egy alkalommal kildik ki menedzser szintd munkatarsaikat. A tobb alkalmas
kikiildetések tipikus hossza 1-6 hénap kozott mozog. Akik mar hosszabb ideje
tartézkodnak kilféldon, altalaban ott is maradnak, ndluk a végleges kikildetés, az
idegen orszagban valo végleges berendezkedés volt megfigyelhetd.

Célorszagok: A szervezetek kikildottjeiként tavozd ~magyarok esetében
természetesen az hatdrozza meg a célorszdgokat, hogy az anyavallalat mely
orszagban mi(ikodik, illetve hogy e cégeknek mely orszdgokban taldlhaték az
érdekeltségei. A mintdban (a hazai migracids felmérések eredményeivel
0sszhangban) 6sszesen négy (-hat) orszag dominancidja volt megfigyelhetd: az USA és
Anglia mellett Eurépaban Németorszag és Spanyolorszag vezeti a célorszagok listajat,
a kozépmezbnyt Ausztria és Hollandia képviseli.

Munkakor itthon és kilfoldon: A kikildott globalis karrieristdk vagy a kordbbi
feladataiknak megfelel6 tevékenységet — ugyanazon a szinten — végezték kilfoldon is,
vagy — minden negyedik esetben — magasabb szintre |éphettek. Azonban az dnkéntes
globadlis karrieristakhoz képest nagy valtozds, hogy egy par kivételtdl eltekintve
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egydltaldan nem jellemz6 az egyes szakmdk kozotti valtds, a horizontalis karrier
épitése nem szerepel a kikildottek céljai és lehet&ségei kozott. Sokkal jellemz6bb az
azonos munkaterileten torténé komplexitds-novekedés, a feladatok gazdagitasa,
esetleg el6relépés.

A kiklldetést alkalmazo szervezetek: A mintdban a legnagyobb mértékben az ipari és
az informdacié-kommunikaciés szektor vallalatait talaljuk meg, mint a szervezeti
kikildetések f6szerepl6it. Magyarorszagon a rendszervaltds utdn a multinacionalis
cégek meghatdrozd szerepl6ivé valtak a munkaerépiacnak, a foglalkoztatottsag-
novel6 hatdsuk mellett szamos olyan lehet6séget nyitottak meg a magyar
munkavallalék szdmdra, amelyek addig nem voltak jellemz6ek hazankban. Ezzel
Osszefliggésben a kilfoldi kikildetés az idegen tulajdonban 1évé vdllalatok jellemzé
gyakorlata, azonban a valaszaddék majd egyotode esetében magyar tulajdonu
szervezetek kotelékében keriltek kilféldre. A kild6 szervezetek tipusat tekintve
egyértelmld a maganvallalatok dominancidja. Magyarorszagon az allami illetve
Onkormdnyzati szervezetek csak elenyész6 aranyban nyudjtanak lehetfséget a
nemzetkozi karrier épitésére, az ilyen munkakdrdkben sokkal jellemz6bbek az olyan
tipusd 6sztonz6ék, mint a munkahely biztonsaga és kiszdmithatdsaga, valamint a
szenioritas és kompetencia alapu pénziigyi 6sztonzék.

A kilfoldi munkavégzés motivacioi és kiindulé feltételei: A szervezetek esetében
egyértelmlen tudasmenedzsment céllal torténik a munkatdrsak globalis palyara
allitdsa. A tudds dramldsa nem egyirdnyd, hiszen a hazai szakért6k specidlis
problémamegoldasra valo kikildésén tul, a legjobb kiilfoldi gyakorlatok megszerzése
szintén magas prioritast élvez a vallalatok korében. Az 6sszetett nemzetkozi projektek
koordinalasa a cégek egynegyedénél komoly motivacioét jelent a nemzetkozi karrierek
megnyitasara a hazai munkavallalék szamdra, de ez nem jelenti a hazai kontroll
folyamatos fenntartasat a kiilfoldi egységek felett. Erdekes, hogy a cégek szdmdra
nem jelent olyan nagy értéket a globalis vezet6i gyakorlat megszerzése (a hazai
cégeknél a globalis tapasztalat nem elGléptetési kovetelmény, legfeljebb elény).

A kikildetés alapjat a valaszaddk egyharmaddndl a jeloltek szakértelme, specidlis
szaktuddsa jelenti, ezt egésziti ki a kiemelked6 teljesitmény (ami nem minden
esetben pdrosul a szervezetben eltoltott id6vel, a szenioritds 6nmagaban csak nagyon
alacsony aranyban jelent alapot a kikildetésre), ezt a szervezetek a globalis karrier
utak kiépitésével honordljak. Szintén meghatdrozé a kivalasztdsnal a nyelvtudas,
hiszen ennek hianya alapvetd belépési korlatot jelenthet az idegen nyelvteriileten
valdo boldoguldashoz. A karriertervbe a valaszaddoknak csupan 11%-anal keriilt
tudatosan beépitésre a nemzetkozi pdlya, azaz Magyarorszagon még nem jellemzé,
hogy egy menedzser esetében a szervezetben befutott utjanak elején nyilvdnvald
lenne ez a lehet6ség.

A felkésziilés korilményei és eredményessége: A megkérdezettek az adott teriletrdl
valo tdjékozddast, valamint az adott orszagba torténd rovid latogatast tartjak a
leghasznosabb felkésziilési mddnak. A szervezeti kikildottek tobb mint negyedénél
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semmilyen felkészités nem zajlott, azonban a kollégdk altal torténé bemutatast,
valamint a kilfoldi cég képviselGi altali felkészitést sokkal szivesebben alkalmazzdk a
cégeknél. A nyelvi képzés — feltételezhetéen a nyelvi tudas alapveté bemeneti
kovetelményként valé kezelése miatt — nem tartozik stabilan a felkészit6 eszkdzok
kozé. Eppen ellentétes a helyzet az interkulturalis kérdésekre, problémakra valé
felkészitéssel: az ilyen tipusu tréningekre egyre nagyobb hangsulyt forditanak a
vallalati kiktildetési rendszerekben. A felkészitésre nem sok id6t szannak a globalis
karriert kinalé szervezetek: a globalis karrieristak tulnyomd tébbsége 3 hdnapnal
kevesebbet toltott az adott célorszag kulturadjanak, szokdsainak, elvardsainak
megismerésével, a megkérdezettek mintegy felénél még egy hdonapjuk sem volt erre
a kiutazas el6tt. A felkésziilés megérkezés utani értékelését tekintve a valaszadok
tulnyomd tobbségben ugy vélekedtek, hogy volt, amiben segitett ez a felkészités, de
jelent6s egyéni erGfeszitésre, illetve a kinti tapasztalatok megszerzésére volt sziikség
ahhoz, hogy kezelni tudjak az idegen kornyezet jelenségeit, helyzeteit. Amire
mindenképp jé wvolt, az az, hogy nem kellett nagyobb meglepetésekkel
szembeslilnilk.

Kiktldetési rendszer mlkodtetése: A szervezeti kiklildetések gyakorlatat vizsgalva azt
tapasztaltuk, hogy a munkaltaték karriertervezési rendszeriik segitségével
egyértelmden torekszenek arra, hogy munkavallaléik egyéni igényeivel 6sszhangban
keriiljon sor a kikiildetésre. A kivalasztasnal feltétel a nyelvtudas mellett még a
szervezetben eltoltott id6 — legalabb két év (ami az elvart lojalitassal all 6sszhangban,
de kismértékben azt is jelzi, hogy jutalomnak szanjdk). A kikiildetésre akkor kertlhet
sor, ha a magas teljesitmény a jelolt mobilitasi hajlanddsagaval parosul (ez aldl csak
azok az esetek jelentenek kivételt, amikor a személy specidlis szaktudasa,
kompetencidja elengedhetetlenlil sziikséges a kilfoldi telephelyen folyé egyes
projektekhez, fejlesztésekhez, ilyenkor a megkotott alkunak ,,éra van”).

A kiklldetési rendszer m(ikodését jelentdsen javitja egy mentori rendszer kiépitése
mind az anya-, mind a fogadd orszagban. A megkérdezett cégek allitasa szerint a
teljesitmények folyamatos monitorozasa mellett igy lehet6ség nyilik a munkatars
motivacidinak megismerésére, valamint az informacidaramlas elGsegitésére is.

A rendszer mikodtetését, a hozza kapcsolddd karriertervezési és 6sztonzési rendszer
menedzselését célszerl a vdllalatoknak sajat kézben tartani (a vdlaszaddk
szervezeteinek 80%-a tesz igy), a HR osztaly és a kiklildottek kdzvetlen vezet6i kozott
az egyuttmikodés nélkilozhetetlen. A legtobb szervezet azonban hijan van a fogadé
orszagokkal kapcsolatos specidlis ismereteknek (pl. helyi jogi vagy addzasi
kérdéseknek), ilyenkor nemzetkdzi foglalkoztatdssal kapcsolatos feladatokra
specializalédott tandcsadé cégek segitségét veszik igénybe.

A megkérdezett vallalatoknal a juttatasi csomagot elsGsorban a magyarorszagi
fizetésre alapoztak, ezt az utazasi koltségek fedezése, a lakhatdssal kapcsolatos
tamogatas, valamint napidij egészitette ki. Ezzel Gsszhangban, a megkérdezett
kikiildottek kozel fele anyaorszagbeli kompenzaciordl szamolt be, azonban magas
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(33%-0s) aranyban a fogadd orszagbeli bérszinvonal érvényesilt. A valaszadd
egyének egyotdode — bérkiegészitéssel — egyéni bérben részesiilt.

Jovébeli tervek a globalis szintéren: A szervezetek altali kiklildottek esetében arra is
rakérdeztiink, hogy vajon ismertek-e a kovetkez6 nemzetkdzi munkavallaldsi
lehet6ségek feltételei, és ha igen, melyek ezek. Ennél a kérdésnél a feltételezéseink
beigazolddtak, és Osszecsengtek a globalis karrierlehet6ségek fent bemutatott
kovetelményeivel: a kordbban ismertetett szempontokon (nyelvtudas és a mobilitasi
hajlanddsag, valamint a hazai munkavégzés, teljesitmény minésége, a globalis
karrierhez sziikséges személyes kompetencidk, interkulturalis képességek) feliil
alapot jelent az el6z6 kikiildetési projektben elért siker. Azonban tdobben Ugy
nyilatkoztak, hogy a kovetkezd kiklldetés attdl is fligg, hogy a jelolt vezet6i vagy
szakért6i poziciéban van: ugyanis vezet6ként kisebb eséllyel keriilhet kiilféldre egy
magyar munkavallald, mint egy specidlis teriilet szakért6jeként. Mindezek felett
pedig egyfajta ernyGként megjelenik az Uzleti lehet6ségek kedvez6 vagy éppen
kedvezGtlen alakuldsa. Nagyon alacsony aranyban jelentek meg az olyan befolyasold
tényez6k, mint a szubjektiv megitélés vagy a lobbier6 kihasznaldsa egy ujabb
kikildetés odaitélésekor.

A hazatérés utan a megkérdezettek kozel egyharmaddndl nem valtozott a betoltott
pozicid, a kikildetés utan a korabbi munkakorbe keriltek vissza, mig a kikildetés
utani masodik leggyakrabban el6fordulé kévetkezmény egy ujbdli kikiildetés,
azonban mar mas orszdgba. Ebben az esetben egy valéban szines és valtozatos
globadlis karrierrél lehet beszamolni. Legaldbb ennyire impozans eredményként
jelentkezett a harmadik helyen végzett opcid, az elSléptetés is, mely vertikalis iranyu
elmozdulast jelent az egyén szamdra. Ez hazankban még mindig a legerésebben
vagyott mozgasirany, ha a karrierrél van szo.

Nemzetk6ézi munkavégzés hozzaadott értékének megitélése, az egyénileg és
szervezeti szinten tapasztalt el6nyok és hatranyok: Nagy mértékd pozitiv fejlédésrél a
karriert6ke és nemzetkozi tapasztalatok, illetve az egyéni kompetencidk teriletén
szamoltak be a valaszaddk, valamint a kapcsolati t6ke esetében is jelent6s volt a
javulds. Erdekességként emlithet6, hogy bar 4&ltaldnossagban pozitivnak illetve
semlegesnek itélték az egyes tényez6k valtozasi irdnyat, a csalddi életszinvonal és az
anyagi/erkolcsi elismerés teriletén el6fordultak negativ tapasztalatok is.

A legnagyobb el6nydk az anyagi és erkdlcsi megbecsilés teriiletén jelentkeztek,
emellett hangsulyos szerepet kapott az olyan egyéni kompetenciak fejlédése, mint a
nyitottsag, alkalmazkoddképesség és rugalmassag — ezzel parhuzamosan nagyobb
Onismeret és oOnbizalom kialakuldsa. Mindezek ugyanis nélkiilozhetetlenek a
beilleszkedéshez, a nemzetkozi szintéren vald helytallashoz.

Az alanyok nagy szazalékban emlitették az el6nyok kozott az ujfajta munkakultira,
munkastilus elsajatitasat. A nyelvismeret fejlesztése szintén majdnem mindenkinél
meghatarozo el6nyként jelentkezett, ezzel egyitt jart az uj kultira megismerése, ami
akar uj kompetencidk kialakuldasat vagy személyiségfejl6dést is eredményezett.
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Kiemelkedd volt azok aranya, akik egy ,uj vildg” megnyildsarol, pozitiv attitldrél,
sikerélményekrél és végs6 soron magasabb teljesitménymotivaciordl szamoltak be a
globalis karrierjik eredményeként. Mindemellett az életérzés javuldsa szintén
megfigyelhet6 volt a valaszok alapjan.

A haldézatosodas élménye, a kapcsolati halo kialakitasanak elényei, valamint a globalis
[atasmad fejlédése szintén meghatdroztdk a globalis karrieristak életét és véleményét
a nemzetkozi karrierekkel kapcsolatban. Ez némely esetben az 6nmegvaldsitds
tovabbi szintjeinek elérését tette lehetévé a vdlaszaddk szamadra.

Szamos esetben talalkoztunk olyan véleménnyel is, hogy a munkavégzés a globdlis
szintéren a cégen belili nagyobb elismertséghez, sét karrierjének felgyorsuldsahoz
vezetett. Ezt tobben pozitiv értékl lépésnek gondoltdk, a jovéjik szempontjabdl is,
véleménylik szerint az Onéletrajz értékes elemét jelenti majd a nemzetkozi
tapasztalatszerzés.

A csalddosok a gyermekeikre gyakorolt pozitiv hatast tekintették a legfontosabbnak,
a gyermekek szocializdlédasi (multikulturalis kérnyezetben valé felnevelkedés) és
nyelvtanulasi lehet&ségeit. A vartndl kisebb ardnyban emlitették a magasabb
életszinvonal elérését, ill. a csaladi-barati kapcsolatok kialakitasat.

A szervezeti el6nydk felsoroldsandl olyan tényez6kkel taldlkoztunk, mint a
megszilardult tzleti folyamatok, illetve er6s6dé szervezeti kapcsolatok, a nemzetkozi
adottsagok mélyebb megismerése, valamint az integrator szerep el6nyeinek
kiaknazdsa. Azok, akik sikeres projektekben vettek részt kilfoldon, tovabbi
megbizasokrdl szamoltak be, azaz a jovébeli teljesitmény novelésének eszkdzeként
szamoltak a globalis karrierekkel. A szervezetek szintén el6nydket kovacsolhattak a
nemzetkozi legjobb gyakorlatok megismerésébdl, hatékonyabb kommunikacio és a
formdlis — naprakész — benchmarking lehet6sége révén. Az (j ismeretek, modern
technolégiak és eljarasok elsajatitdsa tartozott még azon elényok kozé, amelyekbdl a
kikiild6 cégek profitalni tudtak.

A legnagyobb gondot a kezdeti kulturalis sokk és a nyelvi nehézségek (a magyar nyelv
egyedilallésdga miatt mindenképp sziikséges egy idegen nyelv magas szint(
elsajatitasa) okoztak. Tobben szamoltak be honvagyrdl, illetve a csaladjuktél vald
elszakadas, a sokszor magdrahagyatottsag és egyedillét negativ élményeirél.

156



7. OsszEFOGLALAS

7.1. Osszefiiggés-vizsgalatok eredményeinek dsszegzése

Ebben a részben roviden Osszefoglaljuk a kutatasbdél nyert eredményeket a csoportképzé
ismérvek mentén, a részleteket és a kapcsolddo teljes vizsgdlatot a 3. fejezet, ill az ,A”.
melléklet tartalmazza.

Nem

A vizsgalat sordn bebizonyosodtak azok a feltételezések, amelyek arra vonatkoztak, hogy a
nék nyitottabbak az atipikus formakra, és bar mindkét nem novekvé mértékben tdmaszkodik
a kapcsolati hdléra, de a ndék kissé nagyobb mértékben, ndluk a munkahelykeresés
id6tartama valdban hosszabb. A mérnoki munkakoéroknél inkabb férfidominanciat
tapasztalhattunk, mig az adminisztrativ munkakoréokben inkdbb nékkel taldlkozhatunk. A
bérrel kapcsolatos feltételezéseink is igaznak bizonyultak (ez volt az egyik legerGsebb
kapcsolat), a n6k valéban alacsonyabb bérszinten helyezkednek el és kedvezétlenebb
juttatdsi csomaggal rendelkeznek.

Kar

A kutatasunk sordn beigazolédott a karral kapcsolatos feltételezéseink tobbsége is. A kar
Osszefliggést mutatott a munkaviszonyok fajtaival, ennek eredményeképpen az épit6- és
épitészmérnokok, a TTK kar végzettjei, valamint a villamosmérnokdk és informatikusok
korében lényegesen nagyobb az atipikus munkavallalas, mint a tobbi kar esetében (bar a
kés6bbi évfolyamok esetében felzarkdztak a gépészkari végzettek is). Az elhelyezkedéshez
haszndlt csatorndkndl azt allapithatjuk meg, hogy a GTK, az EPK és ESZK és a GPK egykori
hallgatdi alkalmazzak legnagyobb mértékben a kapcsolati tékéjiiket, amikor munkahelyiket
keresik. Az egyetemi évek alatti allaskeresés a — feltételezéseink szerinti — villamosmérndk és
informatikus, illetve kdzgazdasz hallgatékra jellemz8bb leginkdbb, de ugyanilyen magas
eredményt értek el az épitészmérnokként végzettek is. Az elhelyezkedéshez sziikséges id6t is
befolyasolja a képzési teriilet, leggyorsabban az Epit6- Epitészmérndki Kar egykori hallgatoi
talalnak allast, ezt kovetik a villamosmérnokok és informatikusok, illetve a gépészmérnok
hallgatok (6ket kovetik csak a kozlekedésmérnokok). A munkahelyek szamat illetGen a
vegyészmérnokok és a TTK végzettjei bizonyultak a leginkdbb lojalisnak, ez az
alapfeltételezéseinkhez képest meglepetést okozott, de hozzajuk kozeli értéket mutatnak a
kozlekedésmérnok és gépészhallgatok. Az egyik legnagyobb erésségli 0sszefliggést mutatta a
szakmaban vald elhelyezkedéssel valé kapcsolat: leginkdbb az épit6- és épitészmérnokok,
valamint a villamosmérnokok és informatikusok talaljdk meg végzettségik szerinti
munkakoreiket, a legkevésbé pedig a TTK és a GTK végzettjei tudnak elhelyezkedni
szakmajukban. A vezetSi perspektiva esetében bebizonyosodott az el6feltételezésiink,
hiszen a GTK-s végzetteknek van a legnagyobb lehet8sége a vezetdi karrier épitésére, de
nem sokkal maradnak el ettél a kozlekedésmérndkok esélyei sem. A munkakorokkel valo
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Osszefliggés volt az egyik leger6sebb kapcsolat, a tervez6-kutatd-fejleszté poziciok
betdltésében a VIK és az EPK-ESZK volt hallgatéi jeleskednek, mig a kivitelez6-gyarto-
Uzemeltet6 munkakor leginkdabb a GPK, KSK és VBK-TTK végzettjeire jellemz6. A
mellékallasok tekintetében az épitészmérnokok végeztek az élen, de kdzel azonos aranyban
szerepeltek a kozlekedésmérnokdk, villamosmérnokok és informatikusok, valamint az
épitémérnokok. Erdekességként megjegyezziik, hogy a VBK és TTK végzettjeire a legkevésbé
jellemz8, hogy fdéallasuk mellett madsik poziciét is betdltenének. Bar mutatkoztak
kGlonbségek az egyes karok kozott, ha az utazasi id6rél van szd, de ez elhanyagolhato
kapcsolat.

Munkaviszony

A tipikus illetve atipikus formak esetében 6sszesen két kapcsolatot tudtunk azonositani (azok
is csak gyenge Osszefliggést mutattak): a tervez6-kutaté-fejleszt6 tevékenység az, amelyet a
legnagyobb aranyban latnak el atipikus mddon és erre a korre jellemzé a mellékallas
vallaldsara valé nagyobb hajlanddsag is.

Elhelyezkedési csatorna

Ebben az esetben beigazolédott az a feltételezés, hogy az allasborzéken és karrieriroddkon
keresztili elhelyezkedéshez sziikséges a legkevesebb idd, valamint ezek nyujtjdk a
szakmaban vald elhelyezkedés legnagyobb valdszinliségét is. Ennek a csatornanak van a
legnagyobb szerepe abban is, hogy a végzett hallgatok a képzettségliknek megfelel6 poziciot
tudjak betolteni.

Szakmdban vald elhelyezkedés

A szakmadban valé elhelyezkedés a kutatasunk szerint is nagyobb elégedettséget produkal, de
a leger6sebb kapcsolat a munkakorokkel mutatkozott. A tobbi szempont esetében csak
elhanyagolhatd (munkakeresési hajlandésag, havi atlagbér), vagy semmilyen kapcsolatot
nem sikerilt kimutatnunk, ezért az ehhez kapcsoldoddé szakmai feltételezéseink nem
igazolédtak be.

Munkahelyek szama és munkahelykeresés

Mivel a mintankban donté mérték{ a mérnokok aranya, akik elsGsorban szakmai karriert
akarnak épiteni, nem igazoldédott az — a mas terlletekre igaz — feltételezésiink, hogy a
vezetGi karrier épitésének lehet6sége befolyasolja a munkahelyek valtdsat. Azokban a
szakmakban, ahol a vezetGi karrier épitése a f6 motivacid, ott nagyobb a hajlanddsag a
munkahelyek valtasara.
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Munkakoér

A munkakor és a havi atlagbér kozott taldltunk egyedil (gyenge) Osszefliggést, ennek
értelmében a kivitelez6-gyarté-lizemeltet6 munkakorokben az atlagosndl kevesebb, mig a
tandcsaddi pozicié a minta teljes atlagdhoz képest kiemelkedd havi atlagbérrel parosul.

Elégedettség

Ez a szempont egy kilondsen fontos csoportképz6 ismérvnek bizonyult, szinte az 6sszes
feltételezésiink bebizonyosodott: a havi atlagbér, a vezetSi perspektiva és a szakmailag
értékes munkakor nagyobb elégedettséggel parosul, valamint az elégedett munkatdrsak nem
keresnek Uj munkahelyet és nem is mutatnak hajlanddsdgot mellékallas vallalasara sem.

Vezetdi perspektiva

A kutatas alapjan bebizonyosodott, hogy valéban a gazdasagi-pénziigyi munkakorokben,
valamint a kivitelez6-gyarté-lizemeltetd pozicidkat betolt6k esetében van nagyobb esély a
vezetdi karrier épitésére, azonban ennek esélye nem all kapcsolatban a mobilitassal.

Havi dtlagbér

A mintdnkban a magasabb bérért a munkavallalék igazoltan hajlanddak hosszabb utazasi
id6t véllalni (bar a kapcsolat elhanyagolhatd), illetve nagyobb mobilitast is mutatnak, ha az a
magasabb bér altal biztositott magasabb életszinvonalat igér.

Mobilitds

Bar létezik statisztikai kapcsolat az utazasi id6 és a mobilitas kozott, de utdbbit véleménylink
szerint a csaladi életmin8dség és a személyiség hatdrozza meg és nem az utazashoz sziikséges
idétartam.

Az alabbiakban kozoljik a xz vizsgalat soran kapott eredmények Osszegzését tartalmazo
tablazatokat (Id. 7.1. és 7.2. sz. tdblazatok), valamint a fellelt kapcsolatok terileteit (Id. 7.3.
sz. tablazat).

159



7.1. sz. tablazat: A )(2 vizsgalat eredményei (l. rész)

A

Elhelyezkedési Elhelyezkedéshez Szakmadbanvalé Munkahelyek Munkakeresési

Statusz csatorna szlikséges id6 elhelyezkedés szama hajlanddsag
X2 1,418/16,033 26,775 17,481 6,429 4,565 1,701
Nem p 0,701/0,007 0,001 0,008 0,040 0,207 0,192
Cramer-V | n.a./0,126 0,130 0,131 0,064 0,054 0,041
X2 14,384/14,502 79,961 66,284 149,196 33,326 6,432
Kar p 0,013/0,013 0,000 0,000 0,000 0,000 0,490
Cramer-V | 0,141/0,122 0,130 0,148 0,103 0,081
X2 - 6,398/8,787 5,073/0,046 0,062/3,302 - /0,234
Stétusz p - 0,171/0,067 0,079/0,977 0,970/0,192 - /0,629
Cramer-V - 0,100/0,098 0,089/0,011 0,009/0,061 - /0,015
X2 - - 63,181 32,272 - -
Elhelyezkedési csatorna p - - 0,000 0,000 - -
Cramer-V - - 0,144 0,102 - -
X2 - - - - - 6,935
Szakmaban valé elhelyezkedés p - - - - - 0,031
Cramer-V - - - - - 0,087
X2 - - - 5,465 - 4,004
Munkahelyek szdma p - - - 0,486 - 0,261
Cramer-V - - - 0,042 - 0,066
X2 - - - - - -
Munkahelykeresés p - - - - - -
Cramer-V - - - - - -
X2 - - - - - -
Munkakér p - - - - - -
Cramer-V - - - - - -
X2 - - - - - 152,747
Elégedettség p - - - - - 0,000
Cramer-V - - - - -
X2 - - - - - -
Vezetdi perspektiva p - - - - - -
Cramer-V - - - - - -
X2 - - - . - -
Havi atlagbér p - - - - - -
Cramer-V - - - - - -
X2 - - - - - -
Mobilitas p - - - - - -
Cramer-V - - - - - -
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7.2. sz. tablazat: A )(2 vizsgalat eredményei (Il. rész)

VezetSi Havi Utazassal
Munkakor Elégedettség perspektiva Mellékallas &tlagbér Juttatdsok toltottid6  Mobilitas
X2 58,863 0,817 10,449 1,226 65,794 17,907 5,888 11,219
Nem p 0,000 0,366 0,001 0,268 0,000 0,006 0,317 0,001
Cramer-V | 0,195 0,022 0,082 0028 [102040| 0126 | 0063 0,082
X2 382,591 8,811 34,024 33,473 - - 25,071 7,388
Kar p 0,000 0,267 0,000 0,000 - - 0,005 0,390
| cramer-v [1702500 0] o074 0,149 0,147 - - 0,093 0,066
X2 13,629/1,537| 0,446/1,148 | 0,294/0,132 [23,317/0,083 - - - 1,298/0,312
Statusz p 0,001/0,464 | 0,504/0,284 | 0,588/0,716 |0,000/0,773| - - - 0,730/0,577
Cramer-V | 0,146/0,042 | 0,026/0,035 | 0,022/0,012 |0,189/0,010 - - - 0,044/0,018.
X2 48,529 - - - - - - -
Elhelyezkedési csatorna p 0,000 - - - - - - -
Cramer-V 0,103 - - - - - - -
X2 207,825 33,618 0,488 0,866 16,628 - 16,315 4,368
Szakmaban valé elhelyezkedés p 0,000 0,000 0,784 0,648 0,034 - 0,091 0,113
| cramer-v [170250 | 0,147 0,018 0024 | 0075 - 0,077 0,053
X2 - 4,260 12,064 - - - - 1,390
Munkahelyek szama p - 0,235 0,007 - - - - 0,708
Cramer-V - 0,052 0,089 - - - - 0,030
X2 4,798 - 38,017 - 0,043 - 8,430 2,368
Munkahelykeresés p 0,570 - 0,000 - 0,998 - 0,134 0,124
Cramer-V | 0,072 - | o4 | - 0,007 - 0,100 0,049
X2 - - - 5,286 54,353 - - -
Munkakor p - - - 0,508 0,000 - - -
Cramer-V - - - 0,059 0,137 - - -
X2 25,889 - 86,214 3,651 20,904 - 4,047 0,217
Elégedettség p 0,000 - 0,000 0,056 0,000 - 0,543 0,642
Cramer-v | 0,130 - [Toms | oms | o7 - 0,053 0,012
X2 26,219 - - - - - - 2,021
VezetdGi perspektiva p 0,000 - - - - - - 0,155
Cramer-V 0,132 - - - - - - 0,036
X2 - - - - - - 23,912 25,650
Havi atlagbér p - - - - - - 0,001 0,000
Cramer-V - - - - - - 0,091 0,129
X2 - - - - - - 20,204
Mobilitas p - - - - - - 0,001
Cramer-V - - - - - - 0,118

A kapcsolat erGsségeket vizsgdlva (az értékek részletesen az ,A” mellékletben) az aldbbi
Osszefliggés-csoportokat kiilonboztethetjik meg (a teljesség kedvéért mindazokat a
kapcsolatokat kiemeltlik, ahol érzékelhet6 statisztikai Osszefliggést tapasztaltunk, még az
elhanyagolhatd szintleket is):

e KoOzepesen er@s kapcsolat: a p-érték 5% alatti, a Cramer-féle V-érték pedig 0,200
feletti értéket vesz fel

e Gyenge kapcsolat: a p-érték 5% alatti, a Cramer-féle V-érték pedig 0,100-0,200
kozotti értéket vesz fel

e Elhanyagolhaté kapcsolat: a p-érték 5% alatti, a Cramer-féle V-érték pedig 0,100 alatti
értéket vesz fel
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7.3. sz. tablazat: Kimutatott kapcsolatok er6sségek szerint

Ko6zepesen erds kapcsolat

Gyenge kapcsolat

Elhanyagolhaté kapcsolat

Nem- Nem- Nem —
havi atlagbér statusz szakmaban valé elhelyezkedés
Kar- Nem- Nem —
szakmaban valé elhelyezkedés elhelyezkedési csatorna vezetGi perspektiva
Kar-munkakor Nem- Kar —
elhelyezkedéshez sziikséges id6 utazassal toltott id6
Szakmaban valé elhelyezkedés- Nem- Szakmaban valo elhelyezkedés -
munkakor munkakor munkakeresési hajlanddsag
Munkahelykeresés - Nem- Szakmdban valé elhelyezkedés -
vezetGi perspektiva juttatasok havi atlagbér
Elégedettség - munkahelykeresési Kar- Munkahelyek szama —
hajlanddsag statusz vezetGi perspektiva
Elégedettség - Kar- Elégedettség —

vezetGi perspektiva

elhelyezkedési csatorna

mellékallas

Kar-elhelyezkedéshez sziikséges
id6

Havi atlagbér —
utazassal toltott id6

Kar-munkahelyek szama

Kar-vezetGi perspektiva

Kar-mellékallas

Statusz - munkakor
(2003-2004)

Statusz - mellékallas
(2003-2004)

Elhelyezkedési csatorna -
elhelyezkedéshez sziikséges id6

Elhelyezkedési csatorna -
szakmaban valé elhelyezkedés

Elhelyezkedési csatorna —
munkakor

Szakmaban valé elhelyezkedés -
elégedettség

Munkakor —havi atlagbér

Elégedettség —-munkakor

Elégedettség —havi atlagbér

VezetGi perspektiva —-munkakor
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7.2. Feltételek az atipikus foglalkoztatas és 6sztonzés mértékének novelésére

A kutatasunk alapjan megallapithatjuk, hogy a betoltott munkakdrnek van a legerésebb
hatdsa arra, hogy azt atipikus formaban lehessen végezni. Viszonylag erGs kapcsolatot
mutatott ez az alternativ munkavégzési mod a tervez6-kutatod-fejleszté munkakorokkel, ezen
beliil els6sorban a tavmunkdban tortén6é foglalkoztatds ajanlott. Ugyanigy a
részmunkaidében végzett mellékdllas nydjt esélyt az atipikus munkavégzés terjesztésére a
hazai frissdiplomdasok korében. Amennyiben a nemeket tekintjik, a n6knél érhetiink el
nagyobb aktivitasi aranyt, naluk inkabb a részmunkaid@s, vagy hatarozott idejl szerz6déssel
torténd foglalkoztatas ajanlott.

A motivaciés tényez6k az Y generdcid szdmara az értékes munkakor (a valtozatos, nagy
szélességl és mélységl feladatok, igy példaul a tervezé-kutatd-fejleszt6 munkakorokben), a
vezetSi elblépés lehetlsége, a szakmdban vald elhelyezkedés lehet6sége, valamint a
magasabb bérezés. Ezzel beigazolédott az Y generdciéval kapcsolatos elvardsbeli
sajatossagok megalapozottsaga.

A 2.4. pontban bemutatott, 2013-ban kinalhatd juttatdsokbdl — természetesen az egyéni
igényeknek megfeleléen, de altaldnosan az Y generacidra vonatkoztatva is — kialakithato egy
kedvez6 addzdsu, és nagyobb motivaciot eredményezé kombindcid, példaul az aldbbi
formakban:

Rovidtavon gondolkodd, kikapcsolddasi igényekkel jellemezheté munkavallalohoz
illeszked6 kombinacio:

e sporteseményre és kulturdlis szolgdltatdsra sz6l6 belépd + étkezési

tdmogatds + SZEP kartya

Els6sorban munkavégzését szem el6tt tartd, magas munkadraban foglalkoztatott,
fiatal munkavallalé:

e helyi bérlet + étkezési hozzajarulas + kockazati biztositas
Hosszu tavon gondolkodd, egészségtudatos munkavallalé

e egészségpénztar + dnkéntes nyugdijpénztar + SZEP kartya

Altaldnossagban megallapithatjuk, hogy a legtébb frissdiplomds szdmara elénydket hordozd
formak az étkezési hozzajarulas, a kikapcsolddast elGsegitd juttatasok kore, mig a legkevésbé
az iskolakezdési tamogatdst, valamint a kilénb6z6, hosszU tdva biztositasokat tudjak
kihasznalni.

7.3. Generaciomenedzsment megfontolasok és eszkdzok

Az irodalomkutatas alapjan, de a sajat kutatasunkbdl is kiderilt, hogy nem hasznalhatunk
ugyanolyan stratégiat az 6sszes generaciodra, szinte azt mondhatjuk: ahany korcsoport, annyi
féle menedzsment eszkoztar szikséges! Nem kereshetjik ugyanazokkal a mddszerekkel a
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kilonb6z6 generacid tagjait, nem folyhat ugyanolyan teljesitményértékelés, de még a
képzésben, vagy a karrier menedzselésében is eltér6 utakat kell kialakitanunk a
szervezetben.

El6szor vegylk szamba azokat a trendeket, amelyeket kovetnink kell a sokrétl
munkavallaléi csoport sikeres egyittkezelése érdekében (Szarka, 2011):

e Helyezziink nagy hangsulyt a kognitiv kompetencidk fejlesztésére! (Az érzelmi
intelligencia, a konfliktuskezelés, a tolerancia, a szébeli kommunikacié és az
asszertivitas fejlesztése minden korcsoport szamdra nélkilozhetetlen, és ezt az
iskoldban altaldban nem sajatitjak el a munkavallaldk!)

e Nem lehet mar régi stilusu tréningekkel, bels6 képzésekkel eredményt elérni, ezeket
valtsuk fel cselekvésorientalt fejlesztési modszerekkel!

e Mindennél jobban figyeljink oda a munkaadadi arculatunkra, és a hiteles munkaltatoi
imdazsra, azaz arra, hogy a kifelé kozvetitett értékek 6sszhangban alljanak a valédi
cselekedetekkel!

e Teremtsiik meg a lehetGségeket a szakmai elkotelezettség kialakitasahoz (és ne
ragaszkodjunk feltétlenlil a munkahelyi elkotelezettséghez, hiszen ha a munkavallalé
nalunk ki tud teljesedni munkajaban, akkor valdszindleg vellink is marad!)

o A kozvetlen felettesekre rendkiviili mértékd felel6sség harul: az alkalmazottakat mar
egyaltaldn nem lehet ugyanolyan stilussal vezetni, az érettségbéli kiilonbségek
mellett a generdciés eltérésekre is oda kell figyelnilik, ugyanis a munkatarsak
kilépésének leggyakoribb oka a kozvetlen felettessel kapcsolatos.

e A szervezeti kulturat gy kell alakitani, hogy abban mindenki megtaldlja a termékeny
talajt sajat erGsségeinek fejlesztéséhez. Ehhez egyre nagyobb mértékben jarulnak
hozza a csoportos feladatok, a vidam és kozvetlen hangulat, a nyitott Iégkor, ahol a
versenyképes fizetés mellett egyre dominansabb az erkdlcsi elismerés szerepe (ez a
munkavallalék biszkeségére hat, amely minden generacio esetében nagy érték!).

e A munkaer6 megtartdsahoz vezet6 Ut a munkavallalék meghallgatasan keresztiil
haladjon! Azaz alakitsunk ki olyan forumokat, ahol valéban kétiranyd kommunikéacio
folyhat, a tor6dés, a véleménykikérés ugyanis mindenki szamara vonzé tényezG6t
jelent a motivacidjat tekintve. (Kissné, 2010)

e A vdltozd kornyezeti feltételeknek jobban meg tud felelni egy olyan szervezet, ahol
széthuzottabb a munkaer6-allomany Osszetétele, igy pl. a szolgaltatd szektorban
érdemes a korosztalyokat az tgyfelekéhez igazitani! (Somfai, 2008)

Altaldnossagban megfigyelhet6k a fentiek (korosztalyok jellemzdi) alapjan kialakult
el6itéletek a HR szakemberek dontéseiben, ezekre hozunk egy par példat a kdvetkez6kben
és teszlink ajanlasokat a lehetséges csapdak kikeriilésére (Somfai, 2008, Sods, 2008):
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A stratégidk csak a fiatalabb korcsoportokra érvényes értékeket és lehetdségeket
tartalmaznak, hiszek 6k jelentik a jovét: ahelyett, hogy kizardlag a fiatal generdcidk
igényeire fokuszalnank, holisztikus, atfogd megkozelités sziikséges, amely az életkori
kiiléonbségeket mind magaba foglalja, igy pl. rovidtavi kompenzacids intézkedésekre
van szikség az id6sebb generdciok képzési vagy teljesitménybeli elmaraddsuk
leklizdésére. Ne feledjik, hogy az id6sebb generdcié egyetértésére ugyanugy
szlikséglink van!

A toborzas kivdlasztas célcsoportjanak meghatarozdsakor helyezziik el6térbe a fiatal
munkavallaldkat, hiszen 6k rugalmasabbak, értékes friss tudassal rendelkeznek,
motivaltabbak és kreativabbak, ugyanakkor olcsébban megszerezhetéek: a
kivalasztds soran nem szabad figyelmen kivil hagynunk a fiatalabb generacidkkal
kapcsolatos arnyoldalt sem, igy pl. azt, hogy ez a korosztdly az alacsony tapasztalata
ellenére is tulzott elvarasokkal bir és elkotelezettsége sem olyan magas, mint az
id6sebb generacioké. Keressiik meg hat azokat a pozicidkat, amelyekre az egyik vagy
masik korcsoport tagjai a legalkalmasabbak, a ,maradék” munkakor esetében pedig
alkalmazzuk a 30-40 évesekkel 6sszefligg6 ,,athidalé” megoldast, hiszen 6k azok, akik
Otvozik a két madsik generdcid erdsségeit, azaz rendelkeznek a megfelel6
tapasztalattal, lelkesedéssel, mar tettek le valamit az asztalra, ugyanakkor még
»rugalmas” gondolkodasuak.

Alkalmazzunk idésebb munkavdllalokat, akkor biztos, hogy nem kell nagy
fluktudcioval szamolnunk: abban van igazsag, hogy az id6sebb generacidé tagjai sokkal
inkabb stabil munkahelyre vagynak, de az 6 koriikben gyakrabban tapasztalhatunk
panaszkoddst, és egyaltalan nem lehetlink biztosak abban, hogy elkotelezettségik a
munkahelynek szél, sokkal inkdbb a veszélyeztet6 munkaerG-piaci korilmények
hatasaként értelmezhetd, igy a teljesitményiik sem garantalt.

Az életkor elérehaladdsa egy bizonyos kor utdn az értelmi képességek és a
teljesitmény cs6kkenését eredményezi: bar a kutatdsok szerint a kognitiv képességek
(pl. gyorsasag, figyelem tartdssaga, terhelhet6ség) terén valdban szamolnunk kell
fokozatos csdkkenéssel, de a teljesitmények értékelésekor nem art tudnunk, hogy ez
alapvetéen nem rontja a teljesitményt, hiszen a tapasztalat kompenzdlja a
hianyossadgokat, ezen kiviil a személyiségbeli tényezbk is szerepet jatszhatnak a
produktivitas fenntartasaban.

A valtozékonysagra, tanuldsra sokkal nagyobb a hajlandésdag a fiatalabb
generacidkban, igy az idésebbek a mai kor koévetelményei kozott nem tudnak
megfelelni: amennyiben a valtozasokba a munkatarsakat is bevonjuk, lehet6ségeket
biztositunk szdmukra a kell6 id6ben torténé felkészilésre, az alkalmazkodas
ugyanugy megfigyelhets az id6sebb generacioknal is.

A képzések, fejlesztések esetén egyik korcsoport sem kifejezetten idedlis, hiszen a
fiatalokra sokat kell koélteni, mig az id6sebbek esetében mar nem téril meg a
befektetés: Az informaciofeldolgozas, a feldolgozas gyorsasaga és az Uj ismeretek
beépitése valdban hanyatlik az évek el6rehaladtaval. Azonban ez nem jelenti azt,
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hogy az id&sebbek képtelenek a tréningek, fejlesztési programok anyagainak
befogadasdra. Mig ndluk az idényomastél mentes tréning a célravezet6, a
fiatalabbaknal az a legeredményesebb megoldds, ha gyors informacidaramlast és
aktivitast igényl6 feladatok elé allitjuk &ket (pl. e-learning).

e A tulzottan kézvetlen munkahelyi lIégkér egyik korosztdly szamdra sem ,,kényelmes”:
az egyes korcsoportok kozott alapvetéen feszil egy olyan konfliktus, ami nem
konkrét  eseményekbdél, hanem szimpldan a  korosztdlyuk jellemzGinek
kiilonboz6ségébdl akad. Ezeket a latens konfliktusokat célszerl minél tobb kozos
program, vallalati esemény keretein belll, a kozvetlen légkér megteremtésével
feltarni és megoldani, hiszen igy a felek megismerhetik egymast, és a személyiségek
egymasra taldldsa eredményeképpen még hosszabb tavu egyltttmikddésekre is sor
kerilhet.

e A fiatalabb generdcidk gyorsabb elérejutdsa az idésebbek félredllitdsdhoz vezet: tény,
hogy az X és Y generacios munkavallalék esetében mind az igény, mind a lehet&ségek
tdrhaza nagyobb a vertikalis iranyd elmozduldsra, azonban ez gyakran az id&sebb
generaciok (gyakran fels6- vagy kozépvezet6i pozicidban Iévd) tagjainak ellendllasaba
Utkodzik. Erdemes mindezek kikiiszobolése érdekében stratégiai szinten kezelni az
utodlast, és a kilonboz6  karriertervezési moddszerek  (pl.  horizontalis
karrierlehet6ségek megnyitdsa) segitségével mindenki szamara nyilvanvaléva tenni,
hogy a tehetségeket egy adott vezet§ igy nem vesziti el, és sajat munkdja sincs ezaltal
veszélyben.

Osszefoglaldan megallapithatjuk, hogy mig az id6sebbeket a teljesitményiik elismerése és az
erkolcsi elismerés, a visszajelzés motivalja, addig a fiatalok életében a karrierlehetGségek, az
elérébbjutas a leginkabb meghatarozé tényez6.

7.4. Globalis karrierek, mint atipikus karrierlehet6ségek

A jelenlegi helyzetet a magyar értelmiségiek nyugatra vandorlasa jellemzi, ezzel is er6sitve az
un. brain-drain jelenséget, valamint a — valéjaban belsé vandorlasnak tekinthet6é — kornyezé
kelet-eurdpai orszagokbdl torténd (elsésorban magyar nemzetiségd) bevandorlas jellemzi, ez
utobbi népesség beillesztése azonban még varat magdra. Magyarorszagnak tehat kettds
problémadval kell megklizdenie: egyrészt a kivandorléd tehetséges fiatal munkavallalok
megtartasat illetve visszacsabitdsat, masrészt a bevandorldk kérdésének megolddasat kell
célként kitlznie.

Az elvandorlas megakadalyozasaban kiilon veszélyt rejt magdban, hogy a fiatal, képzett,
magas potenciallal rendelkez6 munkavallaléi réteg mar ahhoz az Y generacidhoz tartozik,
akiknél a munkahely iranti elkotelezettségnél sokkal nagyobb hozzdadott értékkel bir a
valtozatossag és a tobb munkahelyet igényl6 karrierépités. Felismerve a tényt, hogy ezek a
fiatalok kényszerrel nem tarthaték itthon, sokkal fontosabb lenne a Kkinti
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tapasztalatszerzésiiket, majd a kés6bbi hazatérésiiket 6sztondzni. Az agyelszivds negativ
kovetkezménye ugyanis csokkenthetd, amennyiben sikerll valamely mddositott valtozatat
0sztonozni, igy példaul a brain exchange (agycsere, a kild6 orszag egyben fogadd orszag is),
ill. brain circulation (agykorforgas, a kikildott ill. kivandorolt népesség csak rovid ideig,
néhany év tapasztalatszerzésre hagyja el az orszagot) kivanatos megoldds lenne
Magyarorszdg szdmara. Az elvandorléd diplomdasokrél készilt kutatds eredményeibdl
(Csanady, 2008) jol latszik, hogy bar a fizetések emelésével lehetne leginkabb motivalni a
fiatalokat a magyarorszdgi munkara, ez 6nmagdban még nem elég. A diplomasok itthon
maradasahoz a kutatdsi szférat, az oktatdst, az életkoriilményeket érinté, szinte az egész
tarsadalmat atfogd valtozasok sziikségesek.

Az eddigi nemzetkozi tapasztalatok azt mutatjak, a képzettek migraciéja soha nem sz(inik
meg teljesen, a cél csak a folyamat korddban tartdsa lehet. Amig a kivandorlds csokkenését
és a hazatérés novelését automatikusan elGsegit6 kedvezé hazai kériilmények nem alakulnak
ki, addig szikséges a kulfoldon dolgozdkkal valéd kapcsolattartds. Az dgynevezett
diaszpdrapolitikdnak kulféldon mar bevalt eszkdzei vannak, melyek érdemben segitik az
otthoni gazdasag fejl6dését, ennek gyakorlata hazankban ma még csak gyerekcip6ben jar.

A masik komoly problémat a hazai tehetségek esetleges podtldsa jelenti, ami viszont
Osszefligg a bevandorlok helyzetével. Itt az ideje Magyarorszagnak is felkészilnie a
(nemzetkdzi) migracidobdl fakadd azon problémadk novekedésére és kezelésére, amelyre
Nyugat-Eurépaban mar hosszu ideje jéval nagyobb sulyt fektetnek. Rendezetlenség jellemzi
a Magyarorszagra érkez6 migransok helyzetét, hiszen hosszu idén keresztil Magyarorszag
inkabb az exportér szerepét jatszotta. A beérkezd kiilféldiek nehezen taldlnak munkat
Magyarorszagon (a magyar munkavallalok korében is magas a munkanélkiliség és a
kozeljov6ben sem véarhaté a lehet6ségek jelentés bévilése), a letelepedésiik és
munkavallalasi engedélylik megszerzése is bonyolult procedurat jelent. A beilleszkedésiikben
is komoly nehézségekbe (itkoznek, tobbek kozott a nyelv és a kultira egyedisége miatt. Ez
aldl kivételt csak a szomszédos orszagokbdl érkezGk jelenthetnek, hiszen az ottani értékrend,
magatartdsi szabalyok hasonldsagokat mutatnak a magyar emberekével.

Itt vetédik fel a magyar bevandorlas-politika megoldhatatlannak t(in6 egyedi problém3ja,
ami a kovetkez6 kérdésben Olt testet: ahhoz fliz6dik-e nagyobb érdeke a magyar allamnak,
hogy rovidtavon kielégitse a magyar munkaerdpiacon sok teriileten mutatkozd sziikségletet,
és javuljanak a hosszu évek 6ta negativ népesedési mutatdk, vagy nemzetpolitikai
megfontoldsokbdl inkdbb a hataron tuli magyarsag szil6foldon valé maraddsat és
érvényeslilését tamogassa?

Nem elhanyagolhaté szempont az sem, hogy milyen a befogadd orszadg (esetiinkben
Magyarorszag) ,migracios tlréképessége”, azaz hogyan viszonyul a bevandorlékhoz. A
kérdés felvetése azért érdekes, mert a jelenlegi bevandorlasi trendet figyelembe véve 2020-
ban hazankban a lakossag kozel 10 %-at érné el a kilfoldiek aranya. A magyar helyzet
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azonban megkoveteli a miel6bbi kormanyzati programalkotdst mind migracié-, mind
nemzetpolitikai szempontbdl, hiszen Magyarorszagon jelenleg mindkettd hianyzik.

7.5. Atipikus 0sztonzési csomag kialakitasa a frissdiplomasok szamara

Azt mdr az elején latnunk kell, hogy az Y generacid kilon egyéniségekbdl all, igy nem lehet
olyan megolddast, mddszert meghatarozni, amely mindenki szamara megfelel6 lenne. Ennek
ellenére célunk volt megfogalmazni egy olyan univerzalis mdédszert, amely a legtobb esetben
m(ikodhet, amely a legtdobb frissdiplomdas esetében motivadld lehet. Ahhoz hogy ezt a
modszert megalkossuk, figyelembe kell venniink, hogy mely személyiségjellemz&k voltak
kiemelkedGen jellemzG6k erre a korosztalyra. Ezek a sikerorientdltsag, nyitottsag, onallésag,
tanuldképesség, egyuttm(ikods készség. Majd meg kell vizsgdlnunk, hogy melyek voltak
szamukra a karrier sz szinonimdi. Ide tartozott a siker, a fejl6dés, az 6Gnmegvaldsitas, az
elismerés és persze az anyagiak. Ennek alapjan az alabbi motivacidés matrixot allitottuk fel (Id.
7.4. sz. tablazat):

7.4. sz. tablazat: Motivacids lehet6ségek a személyiségjegyek/karrierképek tiikrében
Forrds: sajdat felmérés (2011)

sikerorientdltsdg nyitottsdg, 6ndlldsdg egylittmiikédé
tanuloképesség készség
siker kihivast jelentd, de munkakor nagyobb csapatmunka
valtozatos feladatok szélesités felelGsségli
munka
fejlédés, tudds egyre komplexebb tovabbképzések rotacio mentori program
feladatok
6nmegvaldsitds nagy horderejd funkcionalis felhatalmazas bevonas a
projektek rugalmassag dontéshozatalba
elismerés pozitiv visszacsatolds  ,nyeremények”: el6léptetés erkolcsi
pl. konferencia elismerés, dijak

7.6. A jogszabalyvaltozasok kivanatos torvényi iranyai

Vannak olyan 6sztonzék, amelyek a palyakezd6k foglalkoztatasat dsztonzik, (START kartya,
25 éven aluliak foglalkoztatdsdhoz kapcsoléddé kedvezmények) de ezek nem képzettségi
szinthez kétédden specifikusak. Ha erre nem forditunk kell6 figyelmet, akkor ennek veszélye
lehet, fiatal
Magyarorszagon — kiiléndsen az utdbbi 5-10 évben — a migracié mar konkrét foglalkozasi

hogy a nemzetkdzi munkaerbpiac elszivhatja a hazai tehetségeket.

csoportokat, szakmakat is érintett, igy komoly veszélynek téve ki az orszagot az egyes

168



szakemberallomanyok elveszitését illetéen. Ennek ismert példaja az orvos- és
rezidensmigracid, de ugyanugy érintheti a természettudomanyi végzettséggel rendelkezSket
is.

Az aldbbiakban a kutatasunk torvényi szabdlyozasra vonatkozé kdvetkeztetéseit fogalmazzuk
meg. A primer és szekunder kutatasokbdl egyértelmveé valt:

o A kovetkez6 id6szak meghatdrozé munkavallaléi rétegének, az Y generacionak
gazdasdgilag aktiv korszakdban az atipikus foglalkoztatdsi jogviszonyok gyakoribba
valnak, sulyuk né.

e A pdlyakezdé fels6foku végzettségliek novekvé szama miatt célszer(i e korosztdlyt
olyan cafeteria-eszk6zokkel kedvezményezni, melyek 1) részben kapcsolddnak a
rugalmas munkavégzési formdkhoz, 2) részben a korosztdly elhelyezkedését, az
elsédleges munkapiacon maradasat segitik.

Fentieknek megfelel6en azt javasoljuk, hogy a személyi jovedelemadordl sz6lé térvényben
rogzitett bizonyos béren kivili és egyéb juttatasok keriljenek at az adémentesek kozé,
kifejezetten a pdlyakezdS diplomasok segitésére. Fontos valtozds, hogy a kedvezmények
minden foglalkoztatasi jogviszonyt érintenének, igy természetesen a jellemz&en atipikus
formakat szintén.

A normaszoveg javaslatunk az alabbi:

Az 1995. évi CXVII. torvény - a személyi jovedelemaddrdl 1. sz. melléklete az aldbbi (Egyéb
indokkal adémentes): 7.25. ponttal egészil ki:

»,a 2004. évi CXXIIl. torvényben meghatdrozott fels6foku végzettségli palyakezdé fiatal
részére adott alabbi juttatdasok, amennyiben a kifizetével foglalkoztatasi jogviszonyban all:

a) iskolakezdési tamogatds cimén juttatott jévedelembdl gyermekenként, tanuldnként a
minimdlbér 30 szazalékat meg nem halado rész;

b) a foglalkoztaté nevére szdlé szamldval megvdsdrolt, kizdrdlag a pdlyakezdé fiatal
helyi utazdsdra szolgdld bérlet formdjdban juttatott jovedelem;

c) az iskolarendszerii képzési kéltsége foglalkoztato dltal torténd dtvdllaldsa révén
juttatott jovedelembdl a minimalbér két és félszeresét meg nem halad?d rész.

d) a kifizeté tevékenységének elldtdsa érdekében biztositott helyi és tavolsdgi
tdvbeszélé-szolgdltatds, mobiltelefon-szolgdltatds, tovdbbd az Internet-protokollt
alkalmazé beszédcélu adatdtvitel-szolgdltatds (az el6bbi szolgdltatdsok egyiitt:
telefonszolgdltatds) magdncélu haszndlata cimén meghatdrozott jévedelem.”

Ugy véljik, hogy
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az iskolakezdési tdmogatas addomentessé tétele a palyakezd6 diplomdsok korében
novelné a gyermekvallalasi hajlanddsagot, ennek életkori hatdra nem tolédik ki
veszélyesen,

a helyi utazas intenzivebb tdmogatasa a palyakezdé fiatalok atipikus, jellemz&en akar
tobb foglalkoztatoval torténd kapcsolattartasat segitheti,

az iskolarendszerl képzések fokozottabb tdmogatdsa elGsegitheti az alapszakokat
végzett diplomasok levelezd mesterszakokra jelentkezését.

az adatatviteli eszk6zok magancélu haszndlatanak tamogatasa a generacidra jellemzé
kommunikdacids aktivitdsokat teszi vonzobbd, igy az ilyet ajanld foglalkoztaté
viszonylag kis koltséggel teheti kivanatosabba a palyakezdd fels6foku végzettségl
fiatal szamara a jellemz&en nem teljes munkaidés, atipikus jogviszonyt.
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A. OsszEFUGGES-VIZSGALATOK SORAN ALKALMAZOTT OSSZEFUGGES-TABLAZATOK ES ERTEKEK
NEM, MINT CSOPORTKEPZG ISMERV

1. Nem - statusz
2003-2004-ben végzettek

Tabulated statistics: nem; statusz

Rows: nem Columns: statusz
4 7 8 9 All

1 28 40 39 472 579
3,873 5,533 5,394 65,284 80,083

2 6 14 10 114 144
0,830 1,936 1,383 15,768 19,917

All 34 54 49 586 723
4,703 7,469 6,777 81,051 100,000

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 1,418; DF = 3; P-Value = 0,701
Likelihood Ratio Chi-Square = 1,343; DF = 3; P-Value = 0,719

1. Nem - statusz
2005-2007-ben végzettek

Tabulated statistics: nem 0507; statusz 0507

Rows: nem 0507 Columns: statusz 0507
1 2 3 4 7 8 All

1 605 7 100 19 40 14 785
60,139 0,696 9,940 1,889 3,976 1,392 78,032

2 156 6 25 6 16 12 221
15,507 0,596 2,485 0,596 1,590 1,193 21,968

All 761 13 125 25 56 26 1006
75,646 1,292 12,425 2,485 5,567 2,584 100,000

Cell Contents: Count
% of Total

o

Pearson Chi-Square = 16,033; DF = 5; P-Value = 0,007
Likelihood Ratio Chi-Square = 13,802; DF = 5; P-Value = 0,017

* NOTE * 1 cells with expected counts less than 5

Cramer's V-square 0,0159373
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2. Nem - csatorna

Tabulated statistics: nem; csatorna

Rows: nem Columns:
1 4
1 383 95
24,348 6,039
2 97 19
6,167 1,208
All 480 114
30,515 7,247
All
1 1248
79,339
2 325
20,661
All 1573
100,000

Cell Contents:

Pearson Chi-Square =

Likelihood Ratio Chi-Square

Cramer's V-square

csatorna
7 8
214 172
13,605 10,935
52 77
3,306 4,895
266 249
16,910 15,830
Count
% of Total
26,775; DF = 8;

0,0170219

25,684;

3. Nem - allaskereséssel toltott id6

Tabulated statistics: nem_1; eltelt id6

Rows: nem 1
1
1 407
40,099
2 102
10,049
All 509
50,148

Cell Contents:

Pearson Chi-Square = 17,481;

Likelihood Ratio Chi-Square

Cramer's V-square

0,0172222

Columns: eltelt 1dé
2 3 4
103 100 104
10,148 9,852 10,246
34 21 53
3,350 2,069 5,222
137 121 157
13,498 11,921 15,468
Count
% of Total
DF = 6;

16,667;

11

39
2,479

16
1,017

55
3,497

DF = 8;
5
24
2,365
12
1,182
36
3,547
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16 17 18

193 84 48
12,270 5,340 3,051

33 18 8
2,098 1,144 0,509

226 102 56
14,367 6,484 3,560

P-Value = 0,001

P-Value = 0,001

6 7 All

23 20 781
2,266 1,970 76,946

7 5 234
0,690 0,493 23,054

30 25 1015
2,956 2,463 100,000

P-Value = 0,008
DF = 6;

P-Value = 0,011

19
20
1,271
0,318

25
1,589



4. Nem - hanyadik munkahely

Tabulated statistics: nem_2; hany munkah.

Rows: nem 2 Columns: hany munkah.
1 2 3 4 All

1 799 343 78 33 1253

50,67 21,75 4,95 2,09 79,45
2 187 101 27 9 324

11,86 6,40 1,71 0,57 20,55
All 986 444 105 42 1577

62,52 28,15 6,66 2,66 100,00
Cell Contents: Count

% of Total

Pearson Chi-Square = 4,565; DF = 3; P-Value = 0,207

Likelihood Ratio Chi-Square = 4,468; DF = 3; P-Value = 0,215

Cramer's V-square 0,0028950

5. Nem -szakmajaban helyezkedett-e el

Tabulated statistics: nem_10; szakmaban

Rows: nem 10 Columns: szakmaban
1 2 3 All

1 987 84 185 1256

62,55 5,32 11,72 79,59
2 242 35 45 322

15,34 2,22 2,85 20,41
All 1229 119 230 1578

77,88 7,54 14,58 100,00
Cell Contents: Count

% of Total

Pearson Chi-Square = 6,429; DF = 2; P-Value = 0,040
Likelihood Ratio Chi-Square = 5,909; DF = 2; P-Value = 0,052

Cramer's V-square 0,0040745

6. Nem —elégedettség

Tabulated statistics: nem_3; elégedett

Rows: nem_ 3 Columns: elégedett
1 2 All
1 1056 227 1283
65,14 14,00 79,15
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2 271 67 338
16,72 4,13 20,85
All 1327 294 1621
81,86 18,14 100,00
Cell Contents: Count
% of Total

P-Value = 0,366
DF = 1; P-Value = 0,370

Pearson Chi-Square =
Likelihood Ratio Chi-Square =

0,817; DF = 1;
0,803;

Cramer's V-square 0,0005041

7. Nem —keresett-e Uj munkahelyet az elmult 30 napban

Tabulated statistics: nem_4; keresett

Rows: nem 4 Columns: keresett
1 2 All
1 162 610 772
16,35 61,55 77,90
2 55 164 219
5,55 16,55 22,10
All 217 774 991
21,90 78,10 100,00
Cell Contents: Count
% of Total
Pearson Chi-Square = 1,701; DF = 1; P-Value = 0,192

Likelihood Ratio Chi-Square = 1,662; DF = 1; P-Value = 0,197

Cramer's V-square 0,0017167

8. Nem —vezetdGi perspektiva

Tabulated statistics: nem_5; perspektiva

Rows: nem 5 Columns: perspektiva

1 2 All
1 661 559 1220
43,03 36,39 79,43
2 139 177 316
9,05 11,52 20,57
All 800 736 1536
52,08 47,92 100,00

Cell Contents: Count

% of Total

Pearson Chi-Square = 10,449; DF = 1; P-Value = 0,001
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Likelihood Ratio Chi-Square =

Cramer's V-square

0,0068027

9. Nem — munkakor

10,451;

DF = 1;

P-Value

Tabulated statistics: nem_11; munkakor aj (8-9 nélkiil)

Rows: nem 11

1 680
43,843

2 151
9,736

All 831

53,578

Cell Contents:

Columns: munkakdr 1j

2 3
292 34
18,827 2,192
50 22
3,224 1,418
342 56
22,050 3,611
Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 58,863;

Likelihood Ratio Chi-Square = 51,720;

Cramer's V-square

0,0379517

10. Nem — mellékallas

4
50
3,224
11
0,709
61
3,933
DF = 6;

(8-9 nélkiil)
5 6
33 65
2,128 4,191
28 14
1,805 0,903
61 79
3,933 5,093

81
5,222

40
2,579

121
7,801

P-Value = 0,000

DF = 6;

Tabulated statistics: nem_6; mellékallas

Rows: nem 6
1

1 150
9,65

2 32
2,06

All 182
11,70

Cell Contents:

Pearson Chi-Square =

Likelihood Ratio Chi-Square

Cramer's V-square

0,0007884

11. Nem - havi atlagbér

Tabulated statistics: nem_7; hav atlag

Rows: nem 7

Columns:

Columns: mellékalléas
2 All
1083 1233
69,65 79,29
290 322
18,65 20,71
1373 1555
88,30 100,00
Count
% of Total
1,226; = 1;
1,269;

hav atlag
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DF = 1;

= 0,001

All

1235
79,626

316
20,374

1551
100,000

P-Value = 0,000

P-Value = 0,260



1 2 3 4 8 All

1 14 174 735 290 40 1253
0,883 10,971 46,343 18,285 2,522 79,004

2 9 90 203 26 5 333
0,567 5,675 12,799 1,639 0,315 20,996

All 23 264 938 316 45 1586
1,450 16,646 59,142 19,924 2,837 100,000

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 65,794; DF = 4; P-Value = 0,000
Likelihood Ratio Chi-Square = 69,563; DF = 4; P-Value = 0,000
* NOTE * 1 cells with expected counts less than 5

Cramer's V-square 0,0414843

12. Nem - havi bruttoé bér

Tabulated statistics: nem_12; havi brutté uj kéd

Rows: nem 12 Columns: havi bruttd Gj koéd
1 2 3 4 8 All
1 27 182 737 225 31 1202

1,793 12,085 48,938 14,940 2,058 79,814

2 12 77 198 16 1 304
0,797 5,113 13,147 1,062 0,066 20,186

All 39 259 935 241 32 1506
2,590 17,198 62,085 16,003 2,125 100,000

Cell Contents: Count
% of Total
Pearson Chi-Square = 51,156; DF = 4; P-Value = 0,000

Likelihood Ratio Chi-Square = 59,508; DF = 4; P-Value = 0,000

Cramer's V-square 0,0339683

13. Nem - juttatas értéke

Tabulated statistics: nem_8; juttatas értéke

Rows: nem 8 Columns: juttatéas értéke
1 2 3 4 5 6 9 All

1 66 124 353 194 86 48 22 893
5,877 11,042 31,434 17,275 7,658 4,274 1,959 79,519

2 18 46 109 31 15 8 3 230
1,603 4,096 9,706 2,760 1,336 0,712 0,267 20,481
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All 84 170 462 225 101 56 25 1123
7,480 15,138 41,140 20,036 8,994 4,987 2,226 100,000

Cell Contents: Count
% of Total

o

Pearson Chi-Square = 17,907; DF = 6; P-Value = 0,006
Likelihood Ratio Chi-Square = 18,543; DF = 6; P-Value = 0,005

Cramer's V-square 0,0159457

14. Nem — utazasi id6

Tabulated statistics: nem_13; utazasi idé (kéd)

Rows: nem 13 Columns: utazasi id8 (kod)
1 2 3 4 5 6 All
1 317 374 208 178 72 21 1170

21,71 25,62 14,25 12,19 4,93 1,44 80,14

2 63 88 63 49 22 5 290
4,32 6,03 4,32 3,36 1,51 0,34 19,86

All 380 462 271 227 94 26 1460
26,03 31,64 18,56 15,55 6,44 1,78 100,00

Cell Contents: Count
% of Total
Pearson Chi-Square = 5,888; DF = 5; P-Value = 0,317

Likelihood Ratio Chi-Square = 5,892; DF = 5; P-Value = 0,317

Cramer's V-square 0,0040329

15. Nem — mobilitasi hajlanddsag

Tabulated statistics: nem_9; koltozés

Rows: nem 9 Columns: ko6ltozés
1 2 All
1 823 498 1321

49,28 29,82 79,10

2 183 166 349
10, 96 9,94 20,90

All 1006 664 1670
60,24 39,76 100,00

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 11,219; DF = 1; P-Value = 0,001
Likelihood Ratio Chi-Square = 11,077; DF = 1; P-Value = 0,001

Cramer's V-square 0,0067177
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KAR, MINT CSOPORTKEPZ ISMERV

16. Kar - statusz

Tabulated statistics 2003-2004-ben végzettek: kar ujrakédolt; statusz 6sszevont

Rows: kar Gjrakddolt Columns: sté&tusz Osszevont
9 10 All
3 127 19 146

17,566 2,628 20,194

4 22 3 25
3,043 0,415 3,458
5 56 7 63
7,746 0,968 8,714
8 195 45 240

26,971 6,224 33,195

9 122 37 159
16,874 5,118 21,992

10 64 26 90
8,852 3,596 12,448

All 586 137 723
81,051 18,949 100,000

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 14,384; DF = 5; P-Value = 0,013
Likelihood Ratio Chi-Square = 14,437; DF = 5; P-Value = 0,013

Cramer's V-square 0,0198952

Tabulated statistics 2005-2007-ben végzettek: kar Ujrakédolt; statusz 6sszevont

Rows: kar ujrakddolt Columns: statusz Osszevont
1 9 All
3 130 40 170

13,25 4,08 17,33

4 71 18 89
7,24 1,83 9,07
5 75 10 85

7,65 1,02 8,66

8 280 69 349
28,54 7,03 35,58

9 131 50 181
13,35 5,10 18,45

10 74 33 107
7,54 3,36 10,091

All 761 220 981
77,57 22,43 100,00
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Cell Contents: Count

% of Total
Pearson Chi-Square = 14,502; DF = 5; P-Value = 0,013
Likelihood Ratio Chi-Square = 14,952; DF = 5; P-Value = 0,011

Cramer's V-square 0,0147826

17. Kar-csatorna
Tabulated statistics: kar ujrakodolt; csatorna Gjra 6sszevont

Rows: kar Gjrakddolt Columns: csatorna Ujra Osszevont
1 20 21 22 All
3 99 69 75 48 291

6,294 4,387 4,768 3,051 18,500

4 43 27 15 25 110
2,734 1,716 0,954 1,589 6,993
5 43 34 41 22 140
2,734 2,161 2,606 1,399 8,900
8 131 122 234 61 548

8,328 7,756 14,876 3,878 34,838

9 125 63 80 59 327
7,947 4,005 5,086 3,751 20,788

10 39 48 47 23 157
2,479 3,051 2,988 1,462 9,981
All 480 363 492 238 1573

30,515 23,077 31,278 15,130 100,000

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 79,961; DF = 15; P-Value = 0,000
Likelihood Ratio Chi-Square = 80,824; DF = 15; P-Value = 0,000

Cramer's V-square 0,0169445

18. Kar — munkahelykeresés (egyetem alatt/utan)
Tabulated statistics: kar_2; egyetem alatt

Rows: kar 2 Columns: egyetem alatt
1 2 All
1 101 71 172

6,328 4,449 10,777

2 94 60 154
5,890 3,759 9,649
3 143 150 293

8,960 9,398 18,358

4 67 42 109
4,198 2,632 6,830
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5 63
3,947

6 14
0,877

7 45
2,820

8 354
22,180

All 881
55,201

Cell Contents:

Pearson Chi-Square = 60,199;

80 143
5,013 8,960

11 25
0,689 1,566
94 139

5,890 8,709

207 561
12,970 35,150

715 1596
44,799 100,000

Count
% of Total

Likelihood Ratio Chi-Square =

Cramer's V-square 0,0377186

DF
60,493;

= 7;

19. Kar — munkahelykeresés id6tartama
Tabulated statistics: kar ujrakodolt_1; eltelt id6 Gjra 6sszevont

Rows: kar Ujrakédolt 1

1

3 106
10,443

4 19
1,872

5 40
3,941

8 169
16,650

9 136
13,399

10 39
3,842

All 509
50,148

Cell Contents:

Pearson Chi-Square = 66,284;

Columns:
8 9 10
54 40 8
5,320 3,941 0,788
15 16 5
1,478 1,576 0,493
31 21 5
3,054 2,069 0,493
78 48 21
7,685 4,729 2,069
49 22 6
4,828 2,167 0,591
31 46 10
3,054 4,532 0,985
258 193 55
25,419 19,015 5,419
Count

% of Total

DF = 15;

Likelihood Ratio Chi-Square = 64,731;

* NOTE * 1 cells with expected counts

Cramer's V-square 0,0217683

P-Value = 0,000

DF = 7; P-Value = 0,000

eltelt id& ujra Osszevont

All

208
20,493

55
5,419

97
9,557

316
31,133

213
20,985

126
12,414

1015
100,000

P-vValue = 0,000
DF = 15; P-Value = 0,000

less than 5
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20. Kar — hanyadik munkahely

Tabulated statistics: kar ujrakédolt_2; hany munkah.

Rows: kar Ujrakédolt 2 Columns: hany munkah.
1 2 5 All
3 204 68 18 290

12,936 4,312 1,141 18,389

4 60 36 11 107
3,805 2,283 0,698 6,785
5 98 38 7 143
6,214 2,410 0,444 9,068
8 331 160 59 550

20,989 10,146 3,741 34,876

9 180 108 43 331
11,414 6,848 2,727 20,989

10 113 34 9 156
7,166 2,156 0,571 9,892
All 986 444 147 1577

62,524 28,155 9,321 100,000

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 33,326; DF = 10;
Likelihood Ratio Chi-Square = 34,205;

Cramer's V-square 0,0105664

21. Kar — szakmdjaban helyezkedett-e el

Tabulated statistics: kar_5; szakmaban

Rows: kar 5 Columns: szakmaban
1 2 3 All
1 155 5 13 173

9,823 0,317 0,824 10,963

2 146 7 6 159
9,252 0,444 0,380 10,076

3 212 29 50 291
13,435 1,838 3,169 18,441

4 59 19 30 108
3,739 1,204 1,901 6,844

5 85 20 38 143
5,387 1,267 2,408 9,062
6 8 8 8 24

0,507 0,507 0,507 1,521

7 105 11 15 131

P-vValue = 0,000

DF

= 10;
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6,654 0,697 0,951 8,302

8 459 20 70 549
29,087 1,267 4,436 34,791

All 1229 119 230 1578
77,883 7,541 14,575 100,000

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 149,196; DF = 14;
Likelihood Ratio Chi-Square = 140,553;

P-Value = 0,000
P-Value = 0,000

DE =

14;

* NOTE * 2 cells with expected counts less than 5 (nem latom,

Cramer's V-square 0,0472739

22. Kar - elégedettség

Tabulated statistics: kar_6; elégedett

Rows: kar 6 Columns: elégedett
1 2 All
1 149 27 176

9,192 1,666 10,857

2 118 40 158
7,279 2,468 9,747
3 246 55 301

15,176 3,393 18,569

4 89 18 107
5,490 1,110 6,601
5 123 21 144
7,588 1,295 8,883
6 24 6 30
1,481 0,370 1,851
7 114 30 144
7,033 1,851 8,883
8 464 97 561

28,624 5,984 34,608

All 1327 294 1621
81,863 18,137 100,000

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 8,811l; DF = 7; P-Value = 0,267
P-Value = 0,296

Likelihood Ratio Chi-Square = 8,433; DF

Cramer's V-square 0,0054355

= 7;
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23. Kar — munkakeresés a megel6z6 30 napban
Tabulated statistics: kar_7; keresett

Rows: kar 7 Columns: keresett
1 2 All
1 28 76 104

2,825 7,669 10,494

2 22 65 87
2,220 6,559 8,779
3 38 129 167

3,835 13,017 16,852

4 24 64 88
2,422 6,458 8,880
5 19 67 86
1,917 6,761 8,678
6 4 17 21
0,404 1,715 2,119
7 17 69 86
1,715 6,963 8,678
8 65 287 352

6,559 28,961 35,520

All 217 774 991
21,897 78,103 100,000

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 6,432; DF = 7; P-Value = 0,490
Likelihood Ratio Chi-Square = 6,368; DF = 7; P-Value = 0,497

* NOTE * 1 cells with expected counts less than 5

Cramer's V-square 0,0064908

24. Kar — vezetGi perspektiva
Tabulated statistics: kar_8; perspektiva

Rows: kar 8 Columns: perspektiva
1 2 All
1 85 80 165

5,534 5,208 10,742

2 55 94 149
3,581 6,120 9,701

3 139 146 285
9,049 9,505 18,555

4 73 33 106
4,753 2,148 6,901
5 87 52 139
5,664 3,385 9,049

193



6 12 11 23

0,781 0,716 1,497
7 64 68 132
4,167 4,427 8,594
8 285 252 537

18,555 16,406 34,961

All 800 736 1536
52,083 47,917 100,000

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 34,024; DF = 7; P-Value = 0,000

Likelihood Ratio Chi-Square = 34,561; DF = 7;

Cramer's V-square 0,0221509

25. Kar — munkakor

P-Value = 0,000

Tabulated statistics: kar ujrakédolt_3; munkakor ujra 6sszevont

Rows: kar Ujrakédolt 3 Columns: munkakdr Gjra Osszevont
1 2 9 10 11 All
3 150 78 24 5 27 284
9,772 5,081 1,564 0,326 1,759 18,502
4 6 14 43 17 25 105
0,391 0,912 2,801 1,107 1,629 6,840
5 54 36 17 4 27 138
3,518 2,345 1,107 0,261 1,759 8,990
8 346 100 13 47 37 543
22,541 6,515 0,847 3,062 2,410 35,375
9 202 73 7 0 33 315
13,160 4,756 0,456 0,000 2,150 20,521
10 60 38 13 6 33 150
3,909 2,476 0,847 0,391 2,150 9,772
All 818 339 117 79 182 1535
53,290 22,085 7,622 5,147 11,857 100,000

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 382,591; DF = 20; P-Value = 0,000

Likelihood Ratio Chi-Square = 347,199; DF = 20

Cramer's V-square 0,0623113

26. Kar — mellékallas
Tabulated statistics: kar_10; mellékallas

Rows: kar 10 Columns: mellékallas
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1 2 All

1 21 150 171
1,350 9,646 10,997

2 35 116 151
2,251 7,460 9,711
3 27 260 287

1,736 16,720 18,457

4 8 97 105
0,514 6,238 6,752
5 19 122 141
1,222 7,846 9,068
6 0 25 25
0,000 1,608 1,608
7 6 131 137
0,386 8,424 8,810
8 66 472 538

4,244 30,354 34,598

All 182 1373 1555
11,704 88,296 100,000

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 33,473; DF = 7; P-Value = 0,000
Likelihood Ratio Chi-Square = 34,931; DF = 7; P-Value = 0,000

* NOTE * 1 cells with expected counts less than 5

Cramer's V-square 0,0215262

27. Kar — utazasi id6
Tabulated statistics: kar ujrakédolt_4; utazasi idé 6sszevont

Rows: kar Ujrakédolt 4 Columns: utazasi idé &sszevont
1 2 7 All
3 87 87 87 261

5,959 5,959 5,959 17,877

4 23 35 35 93
1,575 2,397 2,397 6,370

5 32 42 56 130
2,192 2,877 3,836 8,904
8 114 171 229 514

7,808 11,712 15,685 35,205

9 89 84 127 300
6,096 5,753 8,699 20,548

10 35 43 84 162
2,397 2,945 5,753 11,096

All 380 462 618 1460
26,027 31,644 42,329 100,000
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Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 25,071; DF = 10; P-Value = 0,005
Likelihood Ratio Chi-Square = 25,026; DF = 10; P-Value = 0,005

Cramer's V-square 0,0085858

28. Kar — mobilitas
Tabulated statistics: kar_12; koltozés

Rows: kar 12 Columns: koltozés
1 2 All
1 108 72 180

6,467 4,311 10,778

2 85 76 161
5,090 4,551 9,641
3 194 115 309

11,617 6,886 18,503

4 65 50 115
3,892 2,994 6,886
5 92 51 143
5,509 3,054 8,563
6 21 10 31
1,257 0,599 1,856
7 87 63 150
5,210 3,772 8,982
8 354 227 581

21,198 13,593 34,790

All 1006 664 1670
60,240 39,760 100,000

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 7,388; DF = 7; P-Value = 0,390
Likelihood Ratio Chi-Square = 7,356; DF = 7; P-Value = 0,393

Cramer's V-square 0,0044238
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STATUSZ, MINT CSOPORTKEPZ6 ISMERV

(2003-2004-ben végzettek)

29. Statusz 0304 — csatorna
Tabulated statistics: statusz 0sszevont; csatorna osszevont

Rows: statusz Osszevont Columns: csatorna &sszevont
1 20 21 22 23 All

9 203 136 178 26 40 583
31,868 21,350 27,943 4,082 6,279 91,523

10 19 6 19 5 5 54
2,983 0,942 2,983 0,785 0,785 8,477
All 222 142 197 31 45 637

34,851 22,292 30,926 4,867 7,064 100,000

Cell Contents: Count
% of Total

°

Pearson Chi-Square = 6,398; DF = 4; P-Value = 0,171
Likelihood Ratio Chi-Square = 6,593; DF = 4; P-Value = 0,159

* NOTE * 2 cells with expected counts less than 5

Cramer's V-square 0,0100447

30. Statusz 0304 — munkahelykeresés ideje

Tabulated statistics: statusz 6sszevont_1; eltelt id6 6sszevont

Rows: statusz &sszevont 1 Columns: eltelt i1id6 Osszevont
1 8 9 All
9 366 112 104 582

57,64 17,64 16,38 91, 65

10 41 8 4 53
6,46 1,26 0,63 8,35

All 407 120 108 635
64,09 18,90 17,01 100,00

Cell Contents: Count
% of Total

°

Pearson Chi-Square = 5,073; DF = 2; P-Value = 0,079
Likelihood Ratio Chi-Square = 5,748; DF = 2; P-Value = 0,056

Cramer's V-square 0,0079891

31. Statusz0304 — szakmadjaban helyezkedett-e el?
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Tabulated statistics: statusz 6sszevont_2; szakmaban

Rows: statusz &sszevont 2 Columns: szakmaban
1 2 3 All
9 433 50 98 581
66,51 7,68 15,05 89,25
10 53 6 11 70
8,14 0,92 1,69 10,75
All 486 56 109 651
74,65 8,060 16,74 100,00
Cell Contents: Count
% of Total
Pearson Chi-Square = 0,062; DF = 2; P-Value = 0,970
Likelihood Ratio Chi-Square = 0,062; DF = 2; P-Value = 0,969
Cramer's V-square 0,0000945
32. Statusz0304 - elégedettség
Tabulated statistics: statusz 6sszevont_3; elégedett
Rows: statusz &sszevont 3 Columns: elégedett
1 2 All
9 445 133 578
68,99 20,62 89,61
10 54 13 67
8,37 2,02 10,39
All 499 146 645
77,36 22,64 100,00
Cell Contents: Count
% of Total
Pearson Chi-Square = 0,446; DF = 1; P-Value = 0,504
Likelihood Ratio Chi-Square = 0,461; DF = 1; P-Value = 0,497

Cramer's V-square 0,0006917

33. Statusz0304 — munkakeresés

Nem értelmezhet6, 2003-2004-ben végzettekre nincs adat arra vonatkozdan, hogy kerestek-e

Paye

munkdat a megel6z6 30 napban.

34. Statusz0304 — vezetdi perspektiva

Tabulated statistics: statusz 6sszevont_4; perspektiva

Rows: statusz &sszevont 4 Columns: perspektiva
1 2 All
9 287 292 579
46,22 47,02 93,24
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10 19 23 42
3,06 3,70 6,76

All 306 315 621

49,28 50,72 100,00
Cell Contents: Count

% of Total

Pearson Chi-Square = 0,294; DF = 1; P-Value = 0,588
Likelihood Ratio Chi-Square = 0,294; DF = 1; P-Value = 0,587

Cramer's V-square 0,0004730

35. Statusz0304 — munkakor

Tabulated statistics: statusz 6sszevont_5; munkakor 6sszevont

Rows: stétusz &sszevont 5 Columns: munkakér Osszevont
1 2 8 All
9 292 173 113 578
45,91 27,20 17,77 90,88
10 44 9 5 58
6,92 1,42 0,79 9,12
All 336 182 118 636
52,83 28,62 18,55 100,00
Cell Contents: Count
% of Total
Pearson Chi-Square = 13,629; DF = 2; P-Value = 0,001

= DF 2; P-Value = 0,001

14,401;

Likelihood Ratio Chi-Square

Cramer's V-square 0,0214286

36. Statusz0304 — mellékallas
Tabulated statistics: statusz 0304_6; mellékallas

Rows: stétusz 0304 6 Columns: mellékalléas
1 2 All

4 9 13 22

7 6 19 25

8 8 28 36

9 61 508 569

All 84 568 652

Cell Contents: Count

DF = 3;
17,851;

P-Value = 0,000
DF 3; P-Value = 0,000

Pearson Chi-Square = 23,317;
Likelihood Ratio Chi-Square

* NOTE * 3 cells with expected counts less than 5

Cramer's V-square 0,0357629

37. Statusz0304 — mobilitas, koltozési hajlanddsag
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Tabulated statistics: statusz 0304_7; koltozés

Rows: statusz 0304 7 Columns: k&ltdzés
1 2 All

4 17 15 32

7 21 11 32

8 21 16 37

9 321 253 574

All 380 295 675

Cell Contents: Count

Pearson Chi-Square = 1,298; DF = 3; P-Value = 0,730
Likelihood Ratio Chi-Square = 1,323; DF = 3; P-Value = 0,724

Cramer's V-square 0,0019234

2005-2007-ben végzettek

38. Statusz 0407 — csatorna

Tabulated statistics: statusz 6sszevont_6; csatorna ésszevont_1

Rows: statusz Osszevont 6 Columns: csatorna &sszevont 1
1 20 21 22 23 All
1 198 188 246 31 91 754

21,73 20,64 27,00 3,40 9,99 82,717

9 51 32 46 13 15 157
5,60 3,51 5,05 1,43 1,65 17,23

All 249 220 292 44 106 911
27,33 24,15 32,05 4,83 11,64 100,00

Cell Contents: Count
% of Total

°

Pearson Chi-Square = 8,787; DF = 4; P-Value = 0,067
Likelihood Ratio Chi-Square = 8,156; DF = 4; P-Value = 0,086

Cramer's V-square 0,0096456

39. Statusz 0407 — egyetem alatt talalt-e munkat?/keresés ideje

Tabulated statistics: statusz 0407_1; egyetem alatt
Rows: statusz 0407 1 Columns: egyetem alatt

1 2 All
1 432 320 752
2 5 8 13
3 78 47 125
7 11 2 13
8 9 10 19
All 535 387 922
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Cell Contents: Count

DF = 4;
8,262;

P-vValue = 0,100
DF = 4; P-Value = 0,082

Pearson Chi-Square = 7,788;
Likelihood Ratio Chi-Square =

Cramer's V-square 0,0084471

Tabulated statistics: statusz 6sszevont_7; eltelt idé 6sszevont_1

Rows: statusz &sszevont 7 Columns: eltelt id& Osszevont 1
1 8 9 All

1 84 113 115 312

22,40 30,13 30,67 83,20
9 17 22 24 63

4,53 5,87 6,40 16,80
All 101 135 139 375

26,93 36,00 37,07 100,00
Cell Contents: Count

% of Total

Pearson Chi-Square = 0,046; DF = 2; P-Value = 0,977

Likelihood Ratio Chi-Square = 0,046; DF = 2; P-Value = 0,977

Cramer's V-square 0,0001232

40. Statusz0407 — szakmajaban helyezkedett-e el?

Tabulated statistics: statusz 6sszevont_8; szakmaban_1

Rows: statusz &sszevont 8 Columns: szakmaban 1

1 2 3 All

1 611 46 102 759

67,66 5,09 11,30 84,05
9 115 14 15 144

12,74 1,55 1,66 15,95
All 726 60 117 903

80,40 6,64 12,96 100,00
Cell Contents: Count

% of Total

Pearson Chi-Square = 3,302; DF = 2; P-Value = 0,192
Likelihood Ratio Chi-Square = 3,105; DF = 2; P-Value = 0,212

Cramer's V-square 0,0036563

41. Statusz0407 — elégedettség

Tabulated statistics: statusz 6sszevont_9; elégedett_1

Rows: stétusz &sszevont 9 Columns: elégedett 1
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1 2 All

1 636 119 755

66,81 12,50 79,31
9 172 25 197

18,07 2,63 20,69
All 808 144 952

84,87 15,13 100,00
Cell Contents: Count

% of Total

Pearson Chi-Square = 1,148; DF = 1; P-Value = 0,284
Likelihood Ratio Chi-Square = 1,189; DF = 1; P-Value = 0,276

Cramer's V-square 0,0012058

7 sr

42. Statusz0407 — keresett-e a megel6z6 30 napban
Tabulated statistics: statusz 0407_5; keresett

Tabulated statistics: statusz 6sszevont_10; keresett

Rows: stétusz &sszevont 10 Columns: keresett
1 2 All

1 165 588 753

17,08 60,87 77,95
9 50 163 213

5,18 16,87 22,05
All 215 751 966

22,26 77,74 100,00
Cell Contents: Count

% of Total

Pearson Chi-Square = 0,234; DF = 1; P-Value = 0,629

Likelihood Ratio Chi-Square = 0,232; DF = 1; P-Value = 0,630

Cramer's V-square 0,0002423

43. Statusz0407 — vezetdGi perspektiva

Tabulated statistics: statusz 6sszevont_11; perspektiva_1

Rows: statusz &sszevont 11 Columns: perspektiva 1

1 2 All

1 399 350 749
44,78 39,28 84,06

9 78 64 142
8,75 7,18 15,94

All 477 414 891
53,54 46,46 100,00
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Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 0,132; DF = 1; P-Value = 0,716
Likelihood Ratio Chi-Square = 0,132; DF = 1; P-Value = 0,716

Cramer's V-square 0,0001482

Statusz0407 — munkakor

Tabulated statistics: statusz 6sszevont_12; munkakor 6sszevont_1

Rows: statusz Osszevont 12 Columns: munkakor &sszevont 1
1 2 8 All
1 405 136 205 746

45,56 15,30 23,06 83,91

9 77 21 45 143
8,66 2,36 5,06 16,09

All 482 157 250 889
54,22 17,66 28,12 100,00

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 1,537; DF = 2; P-Value = 0,464
Likelihood Ratio Chi-Square = 1,559; DF = 2; P-Value = 0,459

Cramer's V-square 0,0017292

44, Statusz0407 — mellékallas

Tabulated statistics: statusz 6sszevont_13; mellékallas

Rows: stétusz oOsszevont 13 Columns: mellékalléas
1 2 All
1 78 658 736

8,87 74,86 83,73

9 14 129 143
1,59 14,68 16,27

All 92 787 879
10,47 89,53 100,00

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 0,083; DF = 1; P-Value = 0,773
Likelihood Ratio Chi-Square = 0,085; DF = 1; P-Value = 0,771

Cramer's V-square 0,0000948
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Statusz0407 — mobilitas, koltozési hajlandésag

Tabulated statistics: statusz 6sszevont_14; koltozés

Rows: statusz &sszevont 14 Columns: koltozés
1 2 All
1 478 275 753

49,38 28,41 77,79

9 132 83 215
13,64 8,57 22,21

All 610 358 968
63,02 36,98 100,00

Cell Contents: Count % of Total

Pearson Chi-Square = 0,312; DF = 1; P-Value = 0,577
Likelihood Ratio Chi-Square = 0,310; DF = 1; P-Value = 0,577

Cramer's V-square 0,0003220
ELHELYEZKEDESHEZ SZUKSEGES CSATORNA, MINT CSOPORTKEPZ6 ISMERV

45. Csatorna — munkahelykeresés idGtartama

Tabulated statistics: csatorna ujra 6sszevont; eltelt idé ujra 6sszevont

Rows: csatorna Ujra Osszevont Columns: eltelt id& uGjra oOsszevont
1 8 9 10 All

1 167 80 64 24 335
16,453 7,882 6,305 2,365 33,005

20 95 87 75 18 275
9,360 8,571 7,389 1,773 27,094

21 184 54 32 6 276
18,128 5,320 3,153 0,591 27,192

22 63 37 22 7 129
6,207 3,645 2,167 0,690 12,709

All 509 258 193 55 1015
50,148 25,419 19,015 5,419 100,000

Cell Contents: Count
% of Total

o

Pearson Chi-Square = 63,181; DF = 9; P-Value = 0,000
Likelihood Ratio Chi-Square = 64,924; DF = 9; P-Value = 0,000

Cramer's V-square 0,0207490

Csatorna — szakmajaban helyezkedett-e el?

Tabulated statistics: csatorna Gjra 6sszevont_1; szakmaban_1
Rows: csatorna uUjra Osszevont 1 Columns: szakmaban 1

1 2 3 All
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1 346 48 77 471
22,32 3,10 4,97 30,39

20 259 34 65 358
16,71 2,19 4,19 23,10

21 415 17 54 486
26,77 1,10 3,48 31,35

22 188 19 28 235
12,13 1,23 1,81 15,16

All 1208 118 224 1550
77,94 7,61 14,45 100,00

Cell Contents: Count
% of Total

°

Pearson Chi-Square = 32,272; DF = 6; P-Value = 0,000
Likelihood Ratio Chi-Square = 34,538; DF = 6; P-Value = 0,000

Cramer's V-square 0,0104103

46. Csatorna — munkakor

Tabulated statistics: csatorna Ujra 6sszevont_2; munkakor Gjra 6sszevont

Rows: csatorna ujra Osszevont 2 Columns: munkakor Gjra Osszevont
1 2 9 10 11 All
1 227 110 44 22 59 462

14,944 7,242 2,897 1,448 3,884 30,415

20 172 83 217 14 52 348
11,323 5,464 1,777 0,922 3,423 22,910

21 305 89 20 21 49 484
20,079 5,859 1,317 1,382 3,226 31,863

22 103 53 26 22 21 225
6,781 3,489 1,712 1,448 1,382 14,812

All 807 335 117 79 181 1519
53,127 22,054 7,702 5,201 11,916 100,000

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 48,529; DF = 12; P-Value = 0,000
Likelihood Ratio Chi-Square = 47,463; DF = 12; P-Value = 0,000

Cramer's V-square 0,0106493
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SZAKMABAN VALO ELHELYEZKEDES, MINT CSOPORTKEPZG ISMERV

47. Szakmaban elhelyezkedés — elégedettség
Tabulated statistics: szakmaban; elégedett

Rows: szakmédban Columns: elégedett
1 2 All

1 1024 193 1217
65,73 12,39 78,11

2 72 42 114
4,62 2,70 7,32
3 176 51 227

11,30 3,27 14,57

All 1272 286 1558
81,64 18,36 100,00

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 33,618; DF = 2; P-Value = 0,000
Likelihood Ratio Chi-Square = 29,236; DF = 2; P-Value = 0,000

Cramer's V-square 0,0215779

Py’

48. Szakmaban elhelyezkedés — keresett-e a megel6z6 30 napban
Tabulated statistics: szakmaban_1; keresett

Rows: szakmaban 1 Columns: keresett
1 2 All
1 151 585 736

16,43 63,66 80,09

2 21 41 62
2,29 4,46 6,75
3 31 90 121

3,37 9,79 13,17

All 203 716 919
22,09 77,91 100,00

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 6,935; DF = 2; P-Value = 0,031
Likelihood Ratio Chi-Square = 6,432; DF = 2; P-Value = 0,040

Cramer's V-square 0,0075465
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49. Szakmaban elhelyezkedés — vezetdi perspektiva

Tabulated statistics: szakmaban_2; perspektiva

Rows: szakmaban 2

1

1 621
40, 64

2 62
4,06

3 113

7,40
All 796
52,09

Cell Contents:

2 All
569 1190
37,24 77,88
52 114
3,40 7,46
111 224
7,26 14,66
732 1528
47,91 100,00
Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 0,488;
Likelihood Ratio Chi-Square

Cramer's V-square O,

50. Szakmdban elhelyezkedés — munkakor

0003191

DF = 2;
0,488;

Columns: perspektiva

P-Value = 0,784
DF = 2;

P-Value = 0,784

Tabulated statistics: szakmaban_3; munkakor uj (8-9 nélkiil)

Rows: szakmdban 3 Columns: munkakdér Uj (8-9 nélkil)
1 2 3 4 5 6 7
1 734 258 31 24 29 60 71
47,601 16,732 2,010 1,556 1,881 3,891 4,604
2 24 25 12 18 15 5 14
1,556 1,621 0,778 1,167 0,973 0,324 0,908
3 70 55 13 19 16 14 35
4,540 3,567 0,843 1,232 1,038 0,908 2,270
All 828 338 56 61 60 79 120
53,696 21,920 3,632 3,956 3,891 5,123 7,782
Cell Contents: Count
% of Total
Pearson Chi-Square = 207,825; DF = 12; P-Value = 0,000
Likelihood Ratio Chi-Square 179,742; DF = 12; P-Value =

* NOTE * 3 cells with expected counts less than 5

Cramer's V-square

0,0673882
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1207
78,275

113
7,328

222
14,397

1542
100,000
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51. Szakmdaban elhelyezkedés — mellékallas
Tabulated statistics: szakmaban_4; mellékallas

Rows: szakmaban 4 Columns: mellékallas
1 2 All
1 142 1046 1188

9,33 68,73 78,06

2 11 104 115
0,72 6,83 7,56
3 23 196 219

1,51 12,88 14,39

All 176 1346 1522
11,56 88,44 100,00

Cell Contents: Count
% of Total

°

Pearson Chi-Square = 0,866; DF = 2; P-Value = 0,648
Likelihood Ratio Chi-Square = 0,896; DF = 2; P-Value = 0,639

Cramer's V-square 0,0005692

52. Szakmdaban elhelyezkedés — havi atlag
Tabulated statistics: szakmaban_5; havi atlag 0uj kéd

Rows: szakmdban 5 Columns: havi atlag uj koéd
1 2 3 4 8 All
1 15 154 691 262 40 1162

1,011 10,377 46,563 17,655 2,695 78,302

2 3 20 65 16 1 105
0,202 1,348 4,380 1,078 0,067 7,075
3 3 35 143 33 3 217

0,202 2,358 9,636 2,224 0,202 14,623

All 21 209 899 311 44 1484
1,415 14,084 60,580 20,957 2,965 100,000

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 16,628; DF = 8; P-Value = 0,034
Likelihood Ratio Chi-Square = 17,485; DF = 8; P-Value = 0,025

* NOTE * 3 cells with expected counts less than 5

Cramer's V-square 0,0056025
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53. Szakmdban elhelyezkedés — havi brutté
Tabulated statistics: szakmaban_6; havi brutté uj kéd

Rows: szakmaban 6 Columns: havi brutté Gj koéd
1 2 3 4 8 All
1 30 153 684 199 29 1095

2,146 10,944 48,927 14,235 2,074 78,326

2 1 17 66 12 0 96
0,072 1,216 4,721 0,858 0,000 6,867
3 2 35 143 24 3 207

0,143 2,504 10,229 1,717 0,215 14,807

All 33 205 893 235 32 1398
2,361 14,664 63,877 16,810 2,289 100,000

Cell Contents: Count
% of Total

°

Pearson Chi-Square = 15,405; DF = 8; P-Value = 0,052
Likelihood Ratio Chi-Square = 18,710; DF = 8; P-Value = 0,016

* NOTE * 4 cells with expected counts less than 5

Cramer's V-square 0,0055098

54. Szakmdban elhelyezkedés — utazasi id6
Tabulated statistics: szakmaban_7; utazasi id6 (kéd)

Rows: szakmaban 7 Columns: utazasi idé (kdéd)
1 2 3 4 5 6 All
1 272 332 213 182 64 19 1082

19,682 24,023 15,412 13,169 4,631 1,375 78,292

2 22 42 13 9 7 2 95
1,592 3,039 0,941 0,651 0,507 0,145 6,874
3 63 60 30 31 17 4 205

4,559 4,342 2,171 2,243 1,230 0,289 14,834

All 357 434 256 222 88 25 1382
25,832 31,404 18,524 16,064 6,368 1,809 100,000

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 16,315; DF = 10; P-Value = 0,091
Likelihood Ratio Chi-Square = 16,236; DF = 10; P-Value = 0,093

* NOTE * 2 cells with expected counts less than 5

Cramer's V-square 0,0059029
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55. Szakmdban elhelyezkedés — mobilitas
Tabulated statistics: szakmaban_8; koltozés

Rows: szakmaban 8 Columns: k&ltozés
1 2 All
1 744 464 1208

47,91 29,88 77,78

2 66 52 118
4,25 3,35 7,60
3 125 102 227

8,05 6,57 14,62

All 935 618 1553
60,21 39,79 100,00

Cell Contents: Count
% of Total

°

Pearson Chi-Square = 4,368; DF = 2; P-Value = 0,113
Likelihood Ratio Chi-Square = 4,331; DF = 2; P-Value = 0,115

Cramer's V-square 0,0028124
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56. Hanyadik munkahely — szakmdajaban-e
Tabulated statistics: hany munkah.; szakmaban

Rows: hany munkah. Columns: szakméban
1 2 3 All
1 774 63 143 980

49,331 4,015 9,114 62,460

2 342 39 61 442
21,797 2,486 3,888 28,171

3 76 11 18 105
4,844 0,701 1,147 6,692
4 31 4 7 42

1,976 0,255 0,446 2,677

All 1223 117 229 1569
77,948 7,457 14,595 100,000

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 5,465; DF = 6; P-Value = 0,486
Likelihood Ratio Chi-Square = 5,291; DF = 6; P-Value = 0,507

* NOTE * 1 cells with expected counts less than 5

Cramer's V-square 0,0017414

57. Hanyadik munkahely — elégedettség
Tabulated statistics: hany munkah._1; elégedett

Rows: hany munkah. 1 Columns: elégedett
1 2 All
1 785 186 971

50,42 11,95 62,36

2 367 76 443
23,57 4,88 28,45

3 78 23 101
5,01 1,48 6,49
4 38 4 42
2,44 0,26 2,70
All 1268 289 1557

81,44 18,56 100,00

Cell Contents: Count
% of Total

o

Pearson Chi-Square = 4,260; DF = 3; P-Value = 0,235
Likelihood Ratio Chi-Square = 4,598; DF = 3; P-Value = 0,204

Cramer's V-square 0,0027360
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58. Hanyadik munkahely — keresett-e a megel6z6 30 napban
Tabulated statistics: hany munkah._2; keresett

Rows: hany munkah. 2 Columns: keresett
1 2 All
1 114 448 562

12,36 48,59 60,95

2 64 209 273
6,94 22,67 29,61

3 17 38 55
1,84 4,12 5,97
4 8 24 32
0,87 2,60 3,47
All 203 719 922

22,02 77,98 100,00

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 4,004; DF = 3; P-Value = 0,261
Likelihood Ratio Chi-Square = 3,814; DF = 3; P-Value = 0,282

Cramer's V-square 0,0043431

59. Hanyadik munkahely — vezetéi perspektiva
Tabulated statistics: hany munkah._3; perspektiva

Rows: hany munkah. 3 Columns: perspektiva
1 2 All
1 476 485 961

31,17 31,76 62,93

2 234 199 433
15,32 13,03 28,36

3 56 39 95
3,67 2,55 6,22
4 28 10 38

1,83 0,65 2,49

All 794 733 1527
52,00 48,00 100,00

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 12,064; DF = 3; P-Value = 0,007
Likelihood Ratio Chi-Square = 12,415; DF = 3; P-Value = 0,006

Cramer's V-square 0,0079006
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60. Hanyadik munkahely — mobilitasi hajlanddsag
Tabulated statistics: hany munkah._4; koltozés

Rows: hany munkah. 4 Columns: koltozés
1 2 All
1 575 394 969

37,10 25,42 62,52

2 266 171 437
17,16 11,03 28,19

3 64 38 102
4,13 2,45 6,58
4 28 14 42
1,81 0,90 2,71
All 933 617 1550

60,19 39,81 100,00

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 1,390; DF = 3; P-Value = 0,708
Likelihood Ratio Chi-Square = 1,408; DF = 3; P-Value = 0,704

Cramer's V-square 0,0008967
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77

77

61. Keresett-e a megel6z6 30 napban — vezetdi perspektiva
Tabulated statistics: keresett; perspektiva

Rows: keresett
1
1 69
7,57
2 425
46,60
All 494
54,17

Cell Contents:

Pearson Chi-Square =
Likelihood Ratio Chi-Square

Cramer's V-square

P-Value = 0,000

Columns: perspektiva
2 All
129 198
14,14 21,71
289 714
31,69 78,29
418 912
45,83 100,00
Count
% of Total
38,017; DF = 1;
38,194; DF =

0,

77

0416856

77

62. Keresett-e a megel6z6 30 napban — munkakor
Tabulated statistics: keresett_1; munkakor uj (8-9 nélkiil)

1;

P-Value = 0,000

Rows: keresett 1 Columns: munkakoér Gj (8-9 nélkil)
1 2 3 4 5 6 7 All
1 97 36 10 8 9 12 26 198
10,671 3,960 1,100 0,880 0,990 1,320 2,860 21,782
2 396 123 27 18 20 41 86 711
43,564 13,531 2,970 1,980 2,200 4,510 9,461 78,218
All 493 159 37 26 29 53 112 909
54,235 17,492 4,070 2,860 3,190 5,831 12,321 100,000
Cell Contents: Count
% of Total
Pearson Chi-Square = 4,798; DF = 6; P-Value = 0,570
Likelihood Ratio Chi-Square 4,576; DF = 6; P-Value = 0,599

Cramer's V-square

0,

0052783
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63. Keresett-e a megel6z6 30 napban — havi atlagbér

Py’

Tabulated statistics: keresett; havi atlag 6sszevont

Rows: keresett
3
1 106
11,66
2 400
44,00
All 506
55,67

Cell Contents:

Columns:

4 8

50 9

5,50 0,99

187 32
20,57 3,52 1

237 41
26,07 4,51 1

Count

of Total

Pearson Chi-Square = 0,043;
Likelihood Ratio Chi-Square

Cramer's V-square

0,0000476

7 _ o7

64. Keresett-e a megel6z6 30 napban — havi brutté bér
Tabulated statistics: keresett_3; havi brutté aj kéd

Rows: keresett 3 Columns:
1 2 3
1 5 27 98
0,590 3,184 11,557
2 10 88 403
1,179 10,377 47,524
All 15 115 501
1,769 13,561 59,080

Cell Contents: Count

of Tot

Pearson Chi-Square = 3,745;

Likelihood Ratio Chi-Square

9 All
27 192
2,97 21,12
98 717
0,78 78,88
125 909
3,75 100,00
DF = 3;
= 0,043; DF = 3;

havi atlag Osszevont

P-Value = 0,998

P-Value = 0,998

havi bruttd aj koéd

4

47
5,542

144
16,981

191
22,524
al

DF = 4;

= 3,612;

8

6
0,708

20
2,358

26
3,066

All

183
21,580

665
78,420

848
100,000

P-Value = 0,442
DF = 4;

P-Value = 0,461

* NOTE * 1 cells with expected counts less than 5

Cramer's V-square

Rows: keresett 4 Columns: utazasi idd (kod)
1 3 5

1 28 53 38 35 15
3,361 6,363 4,562 4,202 1,801

2 150 208 145 109 40
18,007 24,970 17,407 13,085 4,802

0,0044163

Py’

65. Keresett-e a megel6z6 30 napban — utazasi id6
Tabulated statistics: keresett_4; utazasi id6 (kod)

215

5
0,600

7
0,840

All

174
20,888

659
79,112



All 178 261 183 144 55 12

21,369 31,333 21,969 17,287 6,603 1,441
Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 8,430; DF = 5; P-Value = 0,134

Likelihood Ratio Chi-Square = 8,011; DF = 5; P-Value =

* NOTE * 1 cells with expected counts less than 5

Cramer's V-square 0,0101203

P’

66. Keresett-e a megel6z6 30 napban — mobilitasi hajlanddsag
Tabulated statistics: keresett_5; koltozés

Rows: keresett 5 Columns: kdltozés
1 2 All
1 144 71 215

14,68 7,24 21,92

2 469 297 766
47,81 30,28 78,08

All 613 368 981
62,49 37,51 100,00

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 2,368; DF = 1; P-Value = 0,124

Likelihood Ratio Chi-Square = 2,398; DF = 1; P-Value =

Cramer's V-square 0,0024134
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67. Munkakor - mellékallas
Tabulated statistics: munkakor aj (8-9 nélkiil); mellékallas

Rows: munkakdr uj (8-9 nélkiil) Columns: mellékalléas
1 2 All
1 101 704 805

6,698 46,684 53,382

2 36 299 335
2,387 19,828 22,215

3 7 48 55
0,464 3,183 3,647
4 3 55 58
0,199 3,647 3,846
5 4 56 60
0,265 3,714 3,979
6 7 70 77
0,464 4,642 5,106
7 13 105 118
0,862 6,963 7,825
All 171 1337 1508

11,340 88,660 100,000

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 5,286; DF = 6; P-Value = 0,508
Likelihood Ratio Chi-Square = 5,968; DF = 6; P-Value = 0,427

Cramer's V-square 0,0035053

68. Munkakor — havi atlagbér
Tabulated statistics: munkakor ujra 6sszevont; havi atlag ujra 6sszevont

Rows: munkakdr Gjra Osszevont Columns: havi atlag uGjra oOsszevont
3 9 10 All

1 443 123 210 776
30,615 8,500 14,513 53,628

2 232 40 50 322
16,033 2,764 3,455 22,253

9 73 10 27 110
5,045 0,691 1,866 7,602
10 32 6 34 72
2,211 0,415 2,350 4,976
11 103 35 29 167

7,118 2,419 2,004 11,541
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All 883 214 350 1447
61,023 14,789 24,188 100,000

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 54,353; DF = 8; P-Value = 0,000
Likelihood Ratio Chi-Square = 52,951; DF = 8; P-Value = 0,000

Cramer's V-square 0,0187812
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Py’

69. Elégedettség — keresett-e a megel6z6 30 napban
Tabulated statistics: elégedett; keresett

Rows: elégedett Columns: keresett

1 2 All
1 118 707 825
12,15 72,81 84,96
2 87 59 146
8,96 6,08 15,04
All 205 766 971
21,11 78,89 100,00

Cell Contents: Count

% of Total

Pearson Chi-Square = 152,747; DF = 1; P-Value = 0,000
Likelihood Ratio Chi-Square = 126,785; DF = 1; P-Value = 0,00

Cramer's V-square 0,157309

70. Elégedettség — vezetdi perspektiva
Tabulated statistics: elégedett_1; perspektiva

Rows: elégedett 1 Columns: perspektiva

1 2 All
1 718 522 1240
47,17 34,30 81,47
2 77 205 282
5,06 13,47 18,53
All 795 727 1522
52,23 47,77 100,00

Cell Contents: Count

% of Total

Pearson Chi-Square = 86,214; DF = 1; P-Value = 0,000
Likelihood Ratio Chi-Square = 88,351; DF = 1; P-Value = 0,000

Cramer's V-square 0,0566452

71. Elégedettség — munkakor
Tabulated statistics: elégedett_2; munkakor Gj (8-9 nélkiil)

Rows: elégedett 2 Columns: munkakoér Gj (8-9 nélkil)
1 2 3 4 5 6 7

1 688 264 48 46 37 73 100
44,763 17,176 3,123 2,993 2,407 4,750 6,506 81

2 137 76 8 15 20 5 20
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8,913

All 825

53,676

Cell Contents:

Pearson Chi-Square =
Likelihood Ratio Chi-Square = 25,884;

Cramer's V-square

4,945

340
22,121

Count

% of Total

25,889;

0,0168441

72. Elégedettség — mellékallas

Tabulated statistics: elégedett_3; mellékallas

Rows: elégedett 3

1

1 132
8,71

2 42

2,77
All 174
11,49

Cell Contents:

Pearson Chi-Square =

1098
72,48

243
16,04

1341
88,51

Columns:
All

1230
81,19

285
18,81

1515
100,00

Count

% of Total

3,651;

Likelihood Ratio Chi-Square

Cramer's V-square

0,0024099

73. Elégedettség — havi atlag
Tabulated statistics: elégedett_4; havi atlag uj kéd

Rows: elégedett 4

1

1 14
0,922

2 5

0,329
All 19
1,252

Cell Contents:

168
11,067

59
3,887

227
14,954

Pearson Chi-Square =
Likelihood Ratio Chi-Square

0,520

56
3,643

0,976

61
3,969

DF = 6;

= 1;
3,451;

1,301

57
3,709

DE =

mellékalléas

6;

0,325 1,301
78 120
5,075 7,807

P-Value = 0,000
P-vValue = 0,000

P-vValue = 0,056
DF = 1;

18,282

1537
100,000

P-Value = 0,063

Columns: havi atlag uj koéd

3 4
746 272
49,144 17,918
170 39
11,199 2,569
916 311
60,343 20,487
Count
% of Total
20,904; DF = 4;

21,652;

8

42
2,767
0,198

45
2,964

All

1242
81,818

276
18,182

1518
100,000

P-Value = 0,000
DF = 4;

* NOTE * 1 cells with expected counts less than 5

Cramer's V-square 0

,0137707
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74. Elégedettség — havi brutto bér
Tabulated statistics: elégedett_5; havi brutté uj kod

Rows: elégedett 5

Columns: havi bruttd aj koéd

1 2 3 4 8 All
1 26 167 735 212 28 1168
1,817 11,670 51,363 14,815 1,957 81,621
2 6 55 174 25 3 263
0,419 3,843 12,159 1,747 0,210 18,379
All 32 222 909 237 31 1431
2,236 15,514 63,522 16,562 2,166 100,000

Cell Contents: Count

% of Total

Pearson Chi-Square = 17,661; DF = 4; P-Value = 0,001

Likelihood Ratio Chi-Square = 18,851; DF = 4; P-Value = 0,001

Cramer's V-square 0,0123420

75. Elégedettség — utazasi ido
Tabulated statistics: elégedett_6; utazasi id6 (kéd)

Rows: elégedett 6 Columns: utazasi ids (kod)
1 2 3 4 5 6 All
1 304 366 210 187 71 18 1156
21,45 25,83 14,82 13,20 5,01 1,27 81,58
2 60 83 51 39 21 7 261
4,23 5,86 3,60 2,75 1,48 0,49 18,42
All 364 449 261 226 92 25 1417
25,69 31,69 18,42 15,95 6,49 1,76 100,00
Cell Contents: Count
% of Total
Pearson Chi-Square = 4,047; DF = 5; P-Value = 0,543
Likelihood Ratio Chi-Square = 3,846; DF = 5; P-Value = 0,572

* NOTE * 1 cells with expected counts less than 5

Cramer's V-square 0,0028558

76. Elégedettség — mobilitas
Tabulated statistics: elégedett_7; koltozés

Rows: elégedett 7 Columns: koltdzés
1 2 All
1 793 513 1306
49,62 32,10 81,73
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2 173 119 292
10,83 7,45 18,27

All 966 632 1598
60,45 39,55 100,00

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 0,217; DF = 1; P-Value = 0,642
Likelihood Ratio Chi-Square = 0,216; DF = 1; P-Value = 0,642

Cramer's V-square 0,0001356
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VEZETOI PERSPEKTIVA, MINT CSOPORTKEPZG ISMERV

77. Vezetdi perspektiva — munkakor
Tabulated statistics: perspektiva; munkakor aj (8-9 nélkiil)

Rows: perspektiva

1

1 399
26,354

2 412
27,213

All 811

53,567

Cell Contents:

Pearson Chi-Square =

2 3 4
175 35 42
11,559 2,312 2,774
157 21 18
10,370 1,387 1,189
332 56 60
21,929 3,699 3,963
Count
% of Total
26,219; DF = 6;
26,775;

Likelihood Ratio Chi-Square

Cramer's V-square

78. Vezetdi perspektiva — mobilitas (k6lt6zési hajlanddsag)

0,0173175

Columns: munkakdr 1j

(8-9 nélkil)
5 6 7
22 52 63
1,453 3,435 4,161
37 24 57
2,444 1,585 3,765
59 76 120
3,897 5,020 7,926

Tabulated statistics: perspektiva_1; koltozés

Rows: perspektiva 1

1

1 493
32,48

2 426
28,06

All 919

60,54

Cell Contents:

Columns:
2 All
299 792
19,70 52,17
300 726
19,76 47,83
599 1518
39,46 100,00

Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 2,021;
Likelihood Ratio Chi-Square

Cramer's V-square

0,0013311

koltozés

DF = 1;
2,020;

223
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DF = 1; P-Value =

P-Value = 0,000
DF = 6;

All

788
52,048

726
47,952

1514
100,000

P-Value = 0,000

0,155



BER, MINT CSOPORTKEPZG ISMERV
1. Havi atlag bér — utazas id6

Tabulated statistics: havi atlag 6sszevont; utazasi idé 6sszevont

Rows: havi &tlag &sszevont Columns: utazasi 1dé osszevont
1 2 7 All
3 218 265 375 858

15,045 18,288 25,880 59,213

4 58 112 129 299
4,003 7,729 8,903 20,635

8 19 12 11 42
1,311 0,828 0,759 2,899
9 82 68 100 250

5,659 4,693 6,901 17,253

All 377 457 615 1449
26,018 31,539 42,443 100,000

Cell Contents: Count
% of Total

o

Pearson Chi-Square = 23,912; DF = 6; P-Value = 0,001
Likelihood Ratio Chi-Square = 23,284; DF = 6; P-Value = 0,001

Cramer's V-square 0,0082512

79. Havi atlagbér — mobilitas (k6lt6zési hajlanddsag)
Tabulated statistics: havi atlag uj kod_1; koltozés

Rows: havi atlag aj koéd 1 Columns: koltozés
1 2 All
1 10 13 23
0,646 0,840 1,487
2 134 114 248

8,662 7,369 16,031

3 540 377 917
34,906 24,370 59,276

4 214 99 313
13,833 6,399 20,233

8 38 8 46
2,456 0,517 2,973
All 936 611 1547

60,504 39,496 100,000

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 25,650; DF = 4; P-Value = 0,000
Likelihood Ratio Chi-Square = 26,867; DF = 4; P-Value = 0,000

Cramer's V-square 0,0165808
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80. Havi brutt6 bér — utazas id6
Tabulated statistics: havi brutté 0j kéd; koltozés_1

Rows: havi bruttd Gj kod Columns: koltdzés 1

1 2 Missing All
1 16 20 1 36
1,109 1,386 * 2,495
2 143 95 3 238
9,910 6,584 * 16,493
3 535 367 9 902
37,076 25,433 * 62,509
4 161 75 3 236
11,157 5,198 * 16,355
8 26 5 1 31
1,802 0,347 * 2,148
All 881 562 * 1443
61,053 38,947 * 100,000

Cell Contents: Count % of Total

Pearson Chi-Square = 17,306; DF = 4; P-Value = 0,002
Likelihood Ratio Chi-Square = 18,216; DF = 4; P-Value = 0,001

Cramer's V-square 0,0119928

81. Havi brutté bér — mobilitas (koltozési hajlanddsag)
Tabulated statistics: havi brutté 0j kéd_1; koltozés_2

Rows: havi brutté Gj kéd 1 Columns: koltdzés 2
1 2 All
1 17 20 37
1,160 1,364 2,524
2 146 98 244

9,959 6,685 16,644

3 542 374 916
36,971 25,512 62,483

4 162 76 238
11,050 5,184 16,235

8 26 5 31
1,774 0,341 2,115
All 893 573 1466

60,914 39,086 100,000

Cell Contents: Count
% of Total

Pearson Chi-Square = 16,748; DF = 4; P-Value = 0,002
Likelihood Ratio Chi-Square = 17,693; DF = 4; P-Value = 0,001

Cramer's V-square 0,0114240
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MOBILITAS, MINT CSOPORTKEPZG ISMERV

82. Mohbilitasi hajlandésag — utazasi id6
Tabulated statistics: utazasi id6 (kod); koltozés

Rows: utazasi idé (kod) Columns: koltozés
1 2 All
1 254 120 374

17,60 8,32 25,92

2 283 172 455
19,61 11,92 31,53

3 165 105 270
11,43 7,28 18,71

4 113 111 224
7,83 7,69 15,52

5 51 43 94
3,53 2,98 6,51
6 15 11 26
1,04 0,76 1,80
All 881 562 1443

61,05 38,95 100,00

Cell Contents: Count
% of Total

°

Pearson Chi-Square = 20,204; DF = 5; P-Value = 0,001
Likelihood Ratio Chi-Square = 20,105; DF = 5; P-Value = 0,001

Cramer's V-square 0,0140015
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B. Az Y GENERACIO FELMERESERE SZOLGALO KERDOIV

*Kotelezd

életkor *
i
<18
C 18-25
C 25-31
i
>31
nem *
e 4
né
férfi

Legmagasabb iskolai végzettséged szintje *

alapfoku

kozépfoku
i

fels6foku
(o

Egyéb: I

Jelenleg tanulsz-e felsGoktatasi intézményben? *

igen

e
nem

Milyen terlleten tanulsz/tanultal? *

gazdasagi

miszaki
természettudomanyi
tarsadalomtudomanyi

mdvészeti

Egyéb: I

SIS TS BRSNS
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Ha jelenleg tanulsz felsGoktatdsi intézményben, akkor melyikben ? I

Ertékeld a kdvetkezd tulajdonsagokat, hogy mennyire jellemz&ek Rad! *

egyaltalan nem E;Zi::om jellemzdé

sikerorientdltsag, - -~ -~
teljesitményorientdltsag

magabiztossag, ambicid o« - -
hatalomvagy o « o
egyluttmdkods készség o« . e«
tanuloképesség o e e
optimizmus o 1"" o
nyitottsag e 1"" .
rugalmassag -:"‘ . o
magas elvarasok masok felé o . .
kapcsolatorientéltsag o - o
valtozasorientaltsag o i e
fohatamasds rémi gy ¢ © ©
onallésag o« C o

Mely szempontok a szdmodra legfontosabbak egy allas értékelésénél? (jeldlj meg maximum harmat)
%

fizetés
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technikai feltételek

munka élvezhetbsége

kozvélemény a munkahelyrél/cégrdl
rugalmas munkaidé

csapatmunka lehet6sége

egyéni karrier lehetGsége

folyamatos visszacsatolas, informalis értékelési rendszer

Egyéb: I

[ I A N R B R R

Mennyire motivalé erejli szdmodra a fizetés egy napi 8 6ras, végzettségének megfelel§
allasnal?(pl.mennyire fog tobbet és jobban dolgozni, ha tobb lesz a fizetése?) * 1 — nem valtoztat sem
az elvégzett munkdam mennyiségén, sem a minGségén, 2 —tébbet fogok dolgozni 3 — jobban fogok
dolgozni, 4 — tébbet és jobban fogok dolgozni, nagyon motival

nem valtoztat sem az elvégzett munkam ~ ~ - ~ tobbet és jobban fogok
mennyiségén, sem a minGségén dologzni, motival

Mit gondolsz létezik-e olyan 6sszeg, amely utan mar nincs motivald ereje a bérezésnek? Ha igen,
akkor mekkora ez az 6sszeg nettéban ? (havi szinten értendd)

I

Mennyire bir motivald erével szamodra a vertikalis karrier lehetdsége adott cégnél?(alkalmazottbdl
kis id6 elteltével el6léphetsz kbzépvezetbvé majd ujabb id6 elteltével felsévezetdi beosztasba
kerilhetsz) * 1 — egyaltalan nem motival, 2 — szamit, hogy el6rejuthassak, 3 —az el6rejutas az egyik
legfontosabb 6szténz6 szamomra, 4 — csak ez motival

1 2 3 4

egyaltaldn nem motival < csak ez motival

Mit jelent szdmodra a karrier sz6 ? *
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anyagiak

siker

elémenetel
fejl6dés, tudas
életut, cél
6nmegvaldsitas
stressz, lemondas
elismerés
ambicid, kitartas

tortetés

Egyéb: I

Szerinted milyen beosztasban fogsz dolgozni karriered cstcsan? *

e e e e (O B B

munkatars

o .
kiemelt munkatars

L 4
kozépvezet6
felsd szint( vezetd

T v e ”
elsé szamu vezet6

e e
szakérté

i , ,
tanacsado

i

Egyéb: I

Mit gondolsz mekkora az idedlis id6tartam egy adott poziciéban ahhoz, hogy valaki egy szinttel
feljebb lIépjen a ranglétran? * (pl. alkalmazottbdl kozépvezets legyen)

(o

<12 hénap
c 12-18 hénap
i

18-24 hénap
(o

>24 hénap

Miért valtanal munkahelyet? *

Uj kihivasok miatt
nem jovok ki jél a munkatarsaimmal, fénokémmel

jobb fizetés miatt

230



ha nem latok fejl6dési/elGrelépési lehetEséget a mostani munkamban
ha nem értékelik eléggé a teljesitményemet

Egyéb:

Mennyire fontos szamodra a munka élvezete, az hogy szeresd, amit csindlsz ? * 1 — egyaltalan nem
fontos, 2 — csekély hatdsa van a teljesitményemre, 3 — sokat szamit, 4 — csak ez a fontos

1 2 3 4

egyaltalan nem fontos & (& csak ez a nagyon fontos

Milyen technikai és egyéb felszereltséget varsz el egy idedlis munkahelyt6l? * tobbet is valaszthat

-

csak altalad haszndlt szamitégép a munkahelyen
csak altalad hasznalt telefon a munkahelyen
céges laptop

céges mobiltelefon

fénymasold, nyomtatd a cégnél

korlatozas nélkili internet hasznalat

Egyéb: I

[ I R I . -

Mennyire fontos szdmodra a rugalmas munkaidé? * 1 — egyaltalan nem fontos, 2 — csekély hatdsa
van, 3 —szamit, 4 — nagyon fontos

1 2 3 4

egyaltaldn nem fontos & ¢ & " nagyon fontos

Miért fontos szamodra a rugalmas munkaidé? Ha nem az, miért nem ?

TS 2

Mennyire kedveled a csoportmunkat, mennyire szeretsz csapatban dolgozni? *
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nem kedvelem ¢ ¢ nagyon kedvelem

Csapatjatékosnak tartod magad? *

igen

T
nem

Mennyire fontos szamodra, hogy mit gondol kdzvetlen kérnyezeted (csalad, baratok) arrdl a cégrél,
ahol dolgozol? * 1 — egydltalan nem fontos, 2 — szdmitdsba veszem, 3 — sokat nyom a latban 4 — csak
ez a fontos

egyaltalan nem fontos & & & csakezafontos

Mennyire fontos szamodra, hogy mit gondol a kozvélemény, arrél a cégrdl, ahol dologzol? * 1 —
egyaltalan nem fontos, 2 — szamitdsba veszem, 3 —sokat nyom a latban 4 — csak ez a fontos

1 2 3 4

egyaltalan nem fontos & & csakezafontos

Mennyire fontos szamodra, hogy f6nokod visszacsatolast adjon Neked? * 1 — egyaltalan nem fontos,
2 — szamitasba veszem, 3 — sokat szamit 4 — nagyon fontos

1 2 3 4

egyaltalan nemfontos ¢ ¢ {  nagyon fontos

Milyen tipusu visszacsatolas fontos szamodra ? *

pozitiv visszacsatolds, tovabbi batoritas
épit6 jellegl kritika

mindkett6 ugyanannyira fontos
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Mennyire fontos Neked, hogy elmondhasd véleményedet (akar név nélkiil is)? * 1 — egyaltalan nem
fontos, 2 — néha jdl esik, 3 — sokat szamit 4 — nagyon fontos

1 2 3 4

egyaltaldn nemfontos & ¢ {  nagyon fontos

Mennyire vagy nyitott az atipikus foglalkoztatasi formakra ? (részmunkaidé, tdvmunka, hatdrozott
idejl foglalkoztatds, megbizasi szerz6déssel valé munkavégzés stb.) * 1 — egyaltaldn nem vallalnék
ilyen formdban munkat, 2 — néha hasznosabbnak vélném, 3 — mindig a helyzet fliggvényében dontok
rola, 4 — csak igy vallalok munkat

egyaltaldn nem véllalnék ilyen formdban munkat ¢ ¢ csakigy véllalok munkat

Mit gondolsz, milyen juttatasi formakkal lehet leginkdbb motivalttd tenni a munkahelyeden? *

1

étkezési tdmogatds

utazasi koltségtérités, kedvezmény
biztositas, 6nkéntes magannyugdijpénztar, egészségpénztar
mobiltelefon hasznilata

Gdalési csekk

vallalati kirandulas

cégautd hasznalat

internet el&fizetés

ajandékutalvany

13. havi munkabér

lakhatdsi tamogatas

tovabbképzés tdmogatdasa (0sztondij)
laptop, szamitdgép

sporttdmogatas

ingyenes szakorvosi ellatas
kedvezményes vdllalati vasarlas

munkaruha, ruhapénz

A e e e e e N L I I R A N B B

Egyéb:
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Ha valaszthatnal, a fenti juttatasokat kérnéd vagy a neki megfelel6 pénzosszeget ? *

juttatas
pénzisszeg

mindegy
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C. A GLOBALIS KARRIEREKROL SZOLO KUTATAS KERDOIVE

Demografiai adatok:
e AKkitolté neme
o AKkitolts életkora
e AKkitolt6 csaladi allapota a kiklldetés idején
e Kilféldon eltoltott id6
A kilfoldon eltoltott alkalmak szama
A kiklldetés helye
A kitoltd kiklldetés elStti munkakore
A kitoltd kikildetés alatti munkakore
e Akikiildetés soran elfoglalt pozicid szintje a hazai munkakorhoz képest
e Akikild6 szervezet gazdasagi dga
e A kikllds szervezet tulajdonosi szerkezete
e Akikildd szervezet tipusa

1. Milyen ok(ok)bdl keriilt sor a kikuldetésre?

2. Mi jelentette az alapjat a kikildetésre valé kivalasztasnak? (szervezetben eltoltott id6,
teljesitmény, szaktudas, stb.)

3. Csaldddal vagy csalad nélkil toltotte a kiktildetést? Milyen hosszu ideig tartott a kikildetés?

. Milyen mdédon készitették fel a kikildetésre?

. Mire irdnyult a felkészités?

. Mennyi ideje volt a felkésziilésre?

. A megérkezés utan hogyan értékelte az otthoni felkészitést?

N O b

8. irja le, milyen személyes elényei szarmaztak a kikiildetésbél!

9. Mit profitdlt a csaldd a kikildetésbdl?

10. irja le, hogy véleménye szerint milyen elényei szdrmaztak a szervezetnek az On kikiildetésébél (pl.
az Uzleti folyamatok, kapcsolati t6ke, tudasbazis tekintetében)!

11. A kikiildetést tdmogatd HR rendszereket (bérezés, képzés, karriertervezés) ki mikodteti?
(szervezet vagy kilsGs cég, esetleg vegyesen)

12. A juttatasi csomag mely elemeiben részesiilt a kikiildetés soran? Anyaorszagbeli vagy fogadd
orszagbeli bérszinvonal szerinti kompenzacidban részesiilt?

13. Hogyan tartottak a kapcsolatot a magyarorszagi szervezettel? Volt mentora, segit6je, akit6l a
kiklildetés alatt tamogatast kapott? Kinek jelezhette, ha problémaja volt?

14. Miben jelentett hatranyt a magyar nemzetiség a kiklldetés soran? (bér, el6rejutas, stb.)

15. Hogyan értékeli a kiklldetés hozzaadott értékét sajat szempontjabdl? (erkolcsi és anyagi
elismerés, szakmai fejlédés, egyéni kompetenciak fejl6dése, csaladi életszinvonal, kapcsolati téke,
kedvezbbb pozicidk, nemzetkozi karrierlehetdségek, karriert6ke, nemzetkozi tapasztalatok)

16. Jeldlje meg, mely teriileteken tapasztalt nehézségeket a kikildetés soran!

17. A visszatelepités utan mi jellemezte a szervezeten beliili poziciéjat?

18. Varhatod-e a késébbiekben tovabbi kikildetés?

19. Véleménye szerint mit6l fligg az, hogy a jovében is lehetdsége lesz - a szervezet keretein bellil -
kiilféldon munkat végeznie?

19. Vdllalna-e tovabbi kikildetést a jov6ben?
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