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Munkahelyvalasztas szempontjai és
a motivacios 0sztonzok megitélése Z
generacios kinai fiatalok korében

Perceptions of Job Choice and Motivational
Incentives Among Generation Z Chinese Youth
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Osszefoglalds

A 7 generaci6 munkahelyvalasztasanak szempontrendszerét szamos tényezé befolyasolja.
Egyéni preferencidk mellett a generacio-specifikus jellemzdék, makrohatasok és aktualis fo-
gyasztol, HR trendek. Meglatasunk szerint a mai munkaerépiaci korilmények kozott k-
16nosen fontos, hogy egy munkaltatd képes legyen a potencialis munkavallalokat érdemben
megszolitani, elérni és megtartani. Ehhez komplex munkaltatoir markaépitési stratégiara van
szitkség, amely a szervezetfejlesztési szempontok mellett, a generacios sajatossagokat épp ugy
figyelemeb veszi, mint az egyéni szinten realizal6dé munkahelyvalasztas preferenciarendszert
és a nagyobb teljesitményre 6sztonzé motivacios eszkozoket. Ebben a tanulmanyban a Z ge-
neraciora, ¢s kiillonosen a kinai fiatalokra 9sszpontositunk, abbol a szempontboél, hogy hogyan
vélasztanak munkahelyet, és hogyan motivaljak ket a jobb teljesitményre.
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Summary

There are a number of factors that influence Generation Z's choice of jobs. Besides indi-
vidual preferences, there are generation-specific characteristics, macro influences and current
consumer and HR trends. In our view, it is particularly important in today's labour market
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conditions for an employer to be able to reach, attract and retain potential employees in a
meaningful way. This requires a complex employer branding strategy, which, in addition to
organisational development aspects, takes into account generational characteristics as well
as the preference system for job choice at the individual level and motivational tools to en-
courage higher performance. This study focusses on Generation Z, and in particular young
people in China from the perspective of how they choose jobs, and how they are motivated
to perform better.

Journal of Economic Literature (JEL) codes: M10, M54, J40
Keywords: Generation Z, factor analysis, Chinese primary research

BEVEZETES

AZ generacio munkahelyvalasztasi preferenciait szamos tényez6 befolyasolja, koztiik a turbulens
technolégiai fejlédés, a folyamatos gazdasagi valtozasok ¢és kihivasok valamint a tarsadalmi
valtozasok. A makrokornyezet rendkivil gyors véaltozasa bizonytalansagot okoz a szervezetek,
a vezet6k és a munkavallalok szamara 1s, szamos 0j szervezetfejlesztési és HR stratégiai 1épést
igényelve (Balogh et al., 2021; Garai-Fodor et al., 2023a). Mindennek a kovetkezménye, hogy
a korabban muikodéképes stratégidk mar nem muiikddnek vagy nem megfeleléen mikédnek
(Varga, 2021). Mindig Gjabb és Gjabb megoldasok, rugalmas alkalmazkodas sziikséges ahhoz,
hogy ebben a vilagban sikeresek lehessenek a cégek és a munkavallalok is. A munkaadok nem
engedhetik meg maguknak, hogy csak reagaljanak, kovessék az eseményeket. Napjainkban
mar nem csak és nem is 1épést tartaniuk, hanem elére kell tekintenitik, meg kell probalniuk
megjosolni, hogy mi lesz a kévetkez trend és valtozas, amire valaszt kell adniuk. Vagyis a
digitalizacio segitségével, a rendelkezésre allo informaciok alapjan prediktiv kovetkeztetéseket
kell levonni a szervezeti employer branding stratégia kialakitasa érdekében (Zsigmond et al.,
2021; Mizser, 2022; Berke et al., 2021; Tick, 2013, Garai-Fodor et al., 2023b).

Olyan 0 kompetencidkkal kell szamolni, mint a projektszemélet, az innovativ gondolko-
dasmod, az agilis személetmod, melyek a korabban tapasztaltaknal sokkal nagyobb hangsulyt
kaptak a haté¢kony munkavégzés szempontjabol (Bencsik, 2022; Toth—Csiszarik-Kocsir, 2022;
Dobos et al., 2022).

Ezen ismérvek szempontjabol is primer kutatasunkat tovabbra is rendkiviil aktualisnak és
kiemelten fontosnak tartjuk.

A PwC altal végzett, 80000 kit6lté véleményét tikr6z6 2023-as munkaerépiact prefe-
rencia felmérés is kiemelte, hogy az empatikus vezetés és a méltanyos bérezés teszi vonzova egy
munkahelyet napjainkban. Tekintettel a stabilan magas inflacios kornyezetre, a versenyképes
alapbér mellett az egyéb pénzbeli juttatasokat kinal6 munkahelyek a legvonzobbak. Ugyan-
akkor a munka tartalma, a maganélet tiszteletben tartasa, valamint a csapat és a vezeto szere-
pének névekedése mind arra mutatnak, hogy a munkavégzés azon kériilményet is fontosak a
munkavallaloknak, amelyekre elsésorban a kozvetlen felettes van hatassal. Mig el6z6 évben a
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munkahely stabilitasa kiemelten fontos szerepet kapott, idén az latszik, hogy a munkavallalok
kevéshé tartanak munkahelyiik elvesztésétdl, és inkdabb olyan tényezdkre fokuszalnak, mint az
alapbér novelése, vagy a munka-maganélet egyenstlyanak megtalalasa. A béreket lenyomo
inflaciot nemigen tudtak a vallalatok maradéktalanul ellenstlyozni, igy a magyar munka-
vallalok tobbségének csokkent a realbére, és kritikus kérdés lett életszinvonaluk megtartasa.
Ezért nem is meglepd, hogy a pénzbeli javadalmazasi elemek tavalyhoz képest még tovabb
er6sodtek: az alapbér és tilorapénz mellett megjelent a bonusz, mint az egyik legfontosabb
szempont. Az el6z6 évi felmérésben a gazdasagi és tarsadalmi sokkhatdsok miatt (ukran ha-
bort, energiavalsag, inflacid) a human faktorok, mint a vezetd szerepe vagy a csapat megtartd
ereje masodlagossa valtak. Az idei eredmények viszont azt mutatjak, hogy az emberek elkezd-
tek hozzaszokni a folyamatosan valtozo és kiszamithatatlan kornyezethez. Egyuttal rajottek
arra, hogy az 6nall6 megkiizdés helyett nagyobb mértékben tamaszkodjanak egymasra, igy
a kollégakra és a felettesre is (PWC, 2023). A PwC felmérése tehat ravilagit arra is, hogy
a pénzbeli tényezok mellett a vezetd személye, inspirald és gondoskodd attitidje az, amire
érdemes hangsulyt fektetni, azt fejleszteni, és a jeloltek felé lathatébba tenni. Ezért lényeges
valamennyi szervezet szamara, hogy kialakitsa azt a kilonleges és egyedi vallalati kultarat,
ami alapjan pozitivan tudja magat pozicionalni az érdekeltjei korében.

A szervezetek felismerték, hogy egyik legfontosabb értékik a hatékony munkaeré ellatas
(Varga, 2023b), azaz a képzett, kell6en motivalt jeloltek, akik késébb lojalis munkavallalokka
valnak. Ezen tényezdék kiemelten fontos szerepet kapnak a cégek szamara a produktiv miko-
désben. A Candidate Lifecycle Management ezért a munkaeré ellatasnak integralt stratégia-
java valik (Asvanyi-Riedelmayer, 2023; Machova et al., 2020).

Az Employer Branding stratégia ¢s a Candidate Lifecycle Management kozott szoros
kapcsolat all fenn, mivel mindketté a munkaltatéi marka és a munkavallal6i élmény épitésére
Osszpontosit az alkalmazottak teljes ¢letpalyaja soran. Az Employer Branding stratégia arra
Osszpontosit, hogy hogyan kommunikalja és épiti fel egy szervezet hirnevét és vonzerejét
potencialis ¢és jelenlegi munkavallalol szamara. Ez magaban foglalja az egyedi munkaltatoi
értékesitést javaslat (EVP) meghatarozasat, a vallalati kulttra és értékek kiemelését, valamint a
munkaltatéi marka konzisztens kommunikaciéjat a kiilonbozé csatornakon keresztil, beleértve
a webhelyet, a kozosségi médiat és a munkaerdpiact hirdetéseket (Forbes, 2017; Kovacs, 2018).

A Candidate Lifecycle Management pedig azon folyamatok és gyakorlatok Osszessége,
amelyek a jelentkezéstdl kezdve az alkalmazasig ¢és az alkalmazottak hossza tava elkotele-
zettségéig terjednek. Ez magaban foglalja a jelentkezéi élmény javitasat, az onboarding fo-
lyamatok optimalizalasat, a belsé mobilitas és a fejlédési lehetdségek biztositasat, valamint a
munkavallal6i élmény folyamatos javitasat.

Osszegezve, az Employer Branding stratégia és a Candidate Lifecycle Management ko-
z6tti kapcesolat az, hogy az erés munkaltatéi marka segithet vonzobba tenni a szervezetet
a jelentkezok és az alkalmazottak szamara, mikézben a Candidate Lifecycle Management
folyamatok ¢és gyakorlatok segithetnek a munkaltatéi marka igéreteinek és értékeinek teljesité-
sében a munkavallaléi élmény soran (Cygnus, 2023; Hegedis—Nagy, 2016).

Fiatal tehetségek keresik a lehetéségeket, a cégek pedig képzett szakembereket keresnek
fejlédésiikhoz, munkajuk elvallalasahoz. A lehetéségek azonban korlatozottak, és nagy a ver-
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seny az allaskeresék kozott. N6tt a jeloltek aranya, és az egyes allasokra jelentkezék magas
szama egyre nchezebbé teszi a kivalasztasi folyamatot és az esetleges allasajanlatot (Krajcsak,
2018; Lukovszki, 2015; Piricz—Ségor, 2021)

A munkat keresé fiatalok koziil sokan nagy nyomassal szembestilnek a munkahelyiikon, sét
szorongassal ¢s depresszioval is szembestilnek, amelyek egyre gyakoribbak a munkavallalok koré-
ben. Nagyon gyakran hallani az egyetemi hallgatoktol a munkaerdpiaccal kapcesolatos kérdéseket.
A gyakran feltett kérdések kozott szerepel, hogy a fiatal melyik cégnél, pozicidban/beosztasban fog
dolgozni, vagy egyaltalan kap-e munkat. Ha elhelyezkednek, kétségek mertilnek fel abban, hogy
milyen lesz a szakmai fejlédésiik, tetszeni fog-e nekik a munka, és képesek lesznek-e elérni a cég
altal kitizott és személyes céljaikat. A kozelmult gazdasagi visszaesése sulyosbitotta ezeket a prob-
lémakat, jelentésen megnehezitve a fiatal tehetségek munkaerdpiacra 1épését. A vallalatok meg-
valtoztatjak munkamodszereiket, hogy vonzzak és megtartsak a Z generaciot. A technologia de-
mokratizalja a munkaerdpiacot, és szamos lehetéséget teremt azon szegmensek szamara, amelyek
belépési korlatai korabban nagyon magasak voltak. A tarsadalmi feleldsségvallalas, a soksziniség
és a befogadas napirendje egyre inkabb beépiil a vallalati zsargonba. A piac egyre dinamikusabb.
A mai poziciok nem ugyanazok, mint a holnapiak, ezért a fiatal tchetségeknek ki kell fejlesztenitik
bizonyos készségeiket, hogy az interjikon brillirozzanak és sikeres karriert folytathassanak. 5 f6
képesség, amelyet a fiatal tehetségeknek fejleszteniiik kell mindenképpen. Ezek a kovetkezdk:

—  Folyamatos tanulas.

— Az érzelmi intelligencia, mely segit a legvaltozatosabb személyes és szakmai helyzetek

kezelésében, beleértve az interperszonalis kapcsolatok dinamikajat is.

—  Karriervezetés: A karrier fészerepldje a kezdeményez6készség és a proaktivitas szik-

ségesscgét titkrozi, amelyben a szakember felelsséget vallal tetteiért és attittidjéért.

—  Reziliencia: Kulcsfontossaga, hiszen az biztos, hogy lesznek kihivasok, frusztraciok, és

fontos, hogy a szakemberek tudjak, hogyan kezeljék ezt.

— Turelem.

Napjaink munkaerépiaca folyamatosan valtozik, egyre erésebb a verseny, és az 0j készségek
iranti kereslet gyorsabban novekszik, mint valaha. A fiatal tehetségek és a holnap munkaeré-
piaca elvalaszthatatlanul 6sszefiigg. A fiatalok fognak segiteni a holnap piacanak felépitésében.
A jelenlegi forgatokényv meglehetdsen kihivasokkal teli, ezért optimistan kell a jévébe tekinte-
nitik mind a cégeknek, mind a munkavallaloknak (Machova et al., 2020; Kajos—Balint, 2014.)

ANYAG £ES MODSZER

Kutatasunk fokuszaban a munkahelyvalasztasi preferenciak, a jobb teljesitményre 6sztonzé
eszkozok rendszerének vizsgalata allt. A tanulmany keretében egy kvantitativ eljaras soran
2022-2023-ban magyar ¢és kinai vélaszadok korében megvalosult eltesztelt, sztenderdizalt
kérdéives online megkérdezés részeredményeit mutatjuk be. A magyar valaszadok korében
onkényes mintavétel mellett 549 értékelhetd kérdéivet dolgoztunk fel, a kinai mintavétel soran
holabda eljarast alkalmaztunk, 300, kifejezetten Z generaci6 korébdl érkezé valaszt elemezve.

A két mintavétel soran azonos kutatasi segédeszkozt alkalmaztunk, melynek kérdéskorei a
munkahelyvalasztasi preferencidk, az egyéni karrierat, a teljesitmény0dsztonzés és a generaci-
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s kilonbségek kezelése voltak. A kérdéivek két nyitott kérdés kivételével csak zart kérdéseket
tartalmaztak, eldontendd, szelektiv és skalas kérdéstipusok formajaban.

Korabbi tanulmanyaink keretében ismertettik részletesen a magyar mintan nyert ered-
mények f6bb konkluziéit (Garai-Fodor et al., 2023a; Jackel-Garai-Fodor, 2022), igy jelen
esetben a kinai mintan nyert adatokra fokuszalunk. A kutatas f6 célja a munkahelyvalasztasi
preferenciak és munkahelyl szténzék generacio-specifikus elemzése volt, magyar és kinai
eredmények relaciojaban. A kutatas tovabbi célja volt a kinai fiatalokat nagyobb teljesitmény-
re 0szténz6é munkahelyi motivatorok csoportositasa.

A tanulmanyban ismertetett eredmények értékelése soran a leir6 statisztika mellett az 6sz-
szefiiggésvizsgalatok esetében, a metrikus és nem metrikus skdlan mért adatok Gsszevetése
okan variancia-analizist, a tobbvaltozos eljarasok kozil pedig a faktor-analizist alkalmaztunk.
A variancia-analizis soran a két valtozo 6sszefiiggésének megallapitasahoz a one-way ANOVA
modszert, és a hozza tartozé szignifikancia értéket (p<=0,05) vettik alapul, a faktoranalizis
soran pedig a KMO érték, az Osszvariancia-érték és a szakmai magyarazhatosag alapjan
dontottink a végsé faktor-struktira mellett (Sajtos—Mitev, 2007).

A minta szocio-demogrdfia jellemzd

A megkérdezettek teljes kore 19-22 év kozottl, Z generdacid tagjaibol kerilt ki, mivel a kinai
fiatalok munkahelyvalasztasanak megismerése volt alapveté célunk. A minta nem szerinti
megoszlasat tekintve 44% volt a néi és 56% a férfi valaszad6 aranya. A kérdéiv kitoltéinek
¢desanyja és édesapja 42 ¢év alatti, jellemzben (95%) varosi lakosok.

EREDMENYEK

Munkahely vdlasztdsdt meghatdrozd tényezdk

A kutatas keretében elsé izben azt vizsgaltuk, hogy a fiatalok esetében a munkahely vélasz-
tasnal milyen tényez8k jatszanak szerepet. A magyar mintan nyert eredmények szerint az
elérejutas lehetdsége, az, hogy a szakmai fejlédés biztositott legyen a munkahelyen és hogy jo
csapatszellem jellemezze azt, voltak a legfontosabb szempontok.

1. tdblazat: Munkahelyvdlasztdst befolydsold tényezdk rangsora a mintdban (ahol 1=egydltaldn nem_fontos,
4= teljes mértékben fontos)

Tényezok atlag
A vallalat pénztigyi hattere és piaci stabilitdsa 3,10
A vallalat hirneve és altaldnos megitélése 3,00
A munka és a maganélet egyenstilya nem sériilhet 3,07
Lehet6séget kell biztositani a kilfoldi munkavégzésre 2,43
Az alapfizetésen felil egyéb juttatasokat és tamogatasokat is kell biztositani 2,80
Kilfoldi tulajdont vallalat legyen 2,00
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Tényezok atlag
Kiszamithat6, rogzitett munkaidével rendelkezzen 2,72
Legyen lehet6ség a szakmai fejlédésre 3,08
Valtozatos munkafeladatokat kell ellatni 2,62
Kreativ munkanak kell lennie 2,67
Legyen lehet6ség az elérelépésre a vallalatnal 3,00
A vallalatnak sok embert kell foglalkoztatnia 2,18
Magas fizetést biztositson 3,18
A vallalatnak atlathaté teljesitményértékeléssel és visszajelzéssel kell rendelkeznie 2,77
Teljesitményalapt bonuszok is legyenek 2,97
Tovabbképzési lehetdségek, vagy tovabbképzés biztositasa 2,80
J6 csapatszellem 3,18
A vallalatnak tarsadalmi felel6sségvallalast kell véallalnia 2,75
Orszagosan ismert vallalat legyen 2,40
Nemzetkozileg ismert vallalat legyen 2,30
A vallalatnal fiatalabb legyen az atlagéletkor 2,38
Kinai tulajdona vallalat legyen 1,53
Multinacionalis vallalat legyen 2,25
Ne munkae.ré-kézvetité tigynokségen keresztiil alkalmazzanak, hanem inkabb a véllalat 949
alkalmazottja legyek ’

Rugalmas munkaidével rendelkezzen 2,95
Modern munkakérnyezet legyen 2,88
A vezetd személyisége ¢és stilusa 3,05
A vallalatnal legyenek elérhetéek a kompetenciafejleszté képzések 2,80
Legyenek véllalati programok és rendezvények 2,57
Legyen lehet6ség az idegen nyelvek hasznélatara és fejlesztésére 2,63
A vallalat Employer Branding stratégidjanak ismertnek kell lennie 2,52
A vallalatnak elfogadéonak és befogadonak kell lennie 2,70
A vallalatnak sportolasi lehetéségeket kell biztositania 2,37
Legyen egy jol ismert életatmodell a vallalatnal 2,80
A munkavégzés nyelve megegyezzen az anyanyelvemmel 2,12
A munkat angol nyelven kell végezni 2,07
A munkat idegen nyelven kell végezni 2,17
A kozvetlen felettesének beszélnie kell az anyanyelvét 2,22

Torrds: sqpdt kutatds, 2023 (N=500)
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A kinai valaszadék preferenciarendszere a magyartol kissé eltért: szamukra a munkahe-
lyen jellemz6 jo csapatszellem és a magas fizetés azonos mértékben voltak fontosak. A mun-
kahely pénziigyi stabilitasa szamukra szintén priorizalt szempontként kertlt a preferencia
listaba, melyet a magyarok nem értékeltek ennyire mérvadonak. A kinai fiatalok is — a magyar
valaszadok értékitéletével Gsszecsengve — fontos tényezének itélték még az elére lépési lehets-
ségeket és a munka-maganélet egyensilyanak megtartasat.

A kinai fiatalok a valaszok alapjan a pénziigyi és gazdasagi szempontokat erésebben mér-
legeld, ilyen formaban gazdasagilag tudatosabb preferencia rendszerrel rendelkeznek, mint
magyar tarsaik, mely azt gondoljuk leginkabb az orszag gazdasagi helyzetével magyarazhato.
Hozzatéve, hogy a magyar fiatalok pénziigyi tudatossaganak fejlesztésére is nagyban ravilagit
ez az eredmény (Csiszarik-Kocsir, 2022; Csiszarik-Kocsir—Lentner, 2023).

Azonban azt is latni kell, hogy a kultarak kozott kilénbség ellenére is vannak a genera-
ciora globdlisan jellemz6 vonasok, mely a munkahelyvalasztas soran is felszinre kerdl. Ilyen a
csapatszellem nagyra értékelése, mely a generacio sajatos, szocialis halot, kapaszkodot keresé
jellemvonasaval magyarazhatd, ahogy a munka maganélet egyenstulyanak priorizalasa is.

A nagyobb teljesitményre isztinzd eszkozik megitélése

A kutatas soran megnéztiik, hogy a valaszadok szerint milyen tényezdk, motivatorok tudnak
igazan hatékonyan jobb teljesitményre 0sztonozni egy fiatal munkaadot jelenleg. A magyarok
korében a leghatékonyabb motivacié a magasabb fizetés, a jo csapatban vald egytttmtikodés
és az eldre 1épés lehetSsége voltak (Garai-Fodor et al., 2023. Jackel-Garai-Fodor, 2022).

2. labldzat: Nagyobb teljesitményre isztinzd eszkizok megitélése (ahol 1=egydllaldn nem motiwdl, 4= leljes
mértékben motiwdl)

Tényezok Atlag
Magasabb fizetés 3,42
Lehet6ség a munkahelyi elémenetelre 3,13
Kulfoldi karrierlehetdség 2,87
Nagyobb fiiggetlenség a déntésekben 2,93
T6bb szabadidd, kevesebb munka 3,28
Sajat otletek megvalositasanak lehetésége 3,22
Jo csapatban dolgozni 3,15
Lehetdség képzéseken és szakmai tovabbképzéseken valo részvételre 3,07
Egyéb, nem bérjellegt juttatasok (cafeteria, utalvanyok) 2,83
Modern, kreativ munkakdrnyezet 3,17
A munkatéarsaknak beszélniiik kell az On anyanyelvét 2,48
A kézvetlen felettesének beszélnie kell az On anyanyelvét 2,48

Forrds: sqpdt kutatds, 2023 (N=500)
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A kinai fiatalokat hatékonyabb teljesitményre sajat bevallasuk szerint — munkahelyvalasz-
tasi preferencia rendszertk ismeretében nem meglepé moédon — szintén a magasabb fizetés
motival leginkabb. Ezt a tébb szabadid§ ¢s a sajat 6tletek megvalositasanak lehetdsége kovette.

A motivacios eszk6zok kapesan azt tapasztaltuk, hogy a két minta véleménye jobban 6sz-
szecseng: itt a generaciora jellemz6 altalanos sajatossagok jobban kirajzolodtak, mely nem
meglepd, révén, hogy az egyéni értékrenddel a motivacié szoros kapcsolatot mutat fogyasz-
tas-pszichologiai szempontbol.

Munkavdllaldssal kapesolatos jovdbent tervek

Megvizsgaltuk azt is, hogy a kozeljovében hol és milyen pozicidoban képzeli el j6v6jét a mun-
kavallal6. A magyar fiatalok tobbsége (52%) inkabb Magyarorszagon maradna munkavallalas
celjabol, ez a kinai fiatalok esetében még nagyobb aranyt mutatott: 65%-ot.

Ez mindkét orszag szempontjabol azt gondoljuk, hogy tdvozité eredmény a munkaerd
megtartas tekintetében.

A beosztast tekintve a magyarok tébbség (62%) alkalmazotti munkakorben képzeli el
jovéjét. A kinaiak estében ez kisebb arany volt: 52%. A kinai fiatalok jévébent terveit tekintve
25% vezetéként képzeli el kozeljovéjét a munkaerdpiacon és igen szép szamban, 21%-ban
vannak, akik sajat vallalkozas inditasat tervezik.

A vélaszok alapjan azt lathattuk, hogy a kinai fiatalok ambiciézusabbak, mondhatni bat-
rabbak 6nmaguk karrieratjat, jovébeni terveit illetéen, mely meglatasunk szerint nagyban
Osszefiigg az adott kultara altal képviselt értékekkel.

Ezt kovetSen azt vizsgaltuk, hogy nemek szerint kimutathaté-e eltérés a motivacios eszko-
z0k hatékonysaganak megitélése tekintetében.

Az eredmények szerint az alabbi motivatorok esetében volt statisztikailag igazolhaté az
Osszefiiggés (sig<'0,05): az eredmények szerint a holgyek szamara fontosabb motivacié az
onallosag, a sajat 6tletek megvalositasanak lehetésége, ahogy az onfejlesztésben valo részvétel
¢s a kreativ kornyezet is. A férfiakat inkabb a javadalmazassal lehet nagyobb hatékonysagra
eredményesen Gsztonozni a valaszok szerint.

3. tablazat: Nagyobb teljesitményre dsztinzd eszkizok megitélése nem szerinti isszefiiggésben

Nagyobb teljesitményre 6szténzé eszkézok Adag Széras sig.
Férfi 2,8 0,79842
Nagyobb fliggetlenség a dontésekben N6 3,0 0,90298 0,010
Total 2,9 0,85518
Férfi 3,0 0,73830
Sajat 6tletek megvalositasanak lehetésége N6 3.4 0,73603 0,000
Total 3,2 0,75606
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Nagyobb teljesitményre 6sztonzé eszkozok Adag Széras sig.
Férfi 2.9 0,75561
K/epz?seken esnsz/akmal tovabbképzéseken valo NG 3.9 0,80077 0,000
részvétel lehetdsége
Total 3,0 0,79435
Férfi 2,7 0,79145
}agyel/), nem bérjellegti juttatasok (cafeteria, NG 9.9 1,00304 0,020
utalvanyok)
Total 2,8 0,39903
Férfi 3,0 0,76049
Modern, kreativ munkakérnyezet N6 3,3 0,77267 0,001
Total 3,1 0,77947

Forrds: sqdt kutatds, 2023 (N=500); variancia-analizis

Elemeztik tovabba azt is, hogy a motivacios tényezdk koziil melyek alkotnak egy-egy
6nallé csoportot a fiatal munkavallalok értékitélete szerint.

Ennek érdekében faktoranalizist alkalmaztunk, melynek soran a statisztikailag és szak-
mailag leginkabb magyarazhaté eredményt adot, haromfaktoros prébat fogadtuk el végsé
faktorstruktaraként:

Az elsé az ,,Onmegvalositas, és onkifejezés faktorcsoportja”, melybe olyan motivatorok
kertltek mint az 6nall6 6tletek megvaldsitasanak lehetésége, vagy épp tovabbképzéseken valo
részvétel és a modern munkakornyezet. Nem utols6 sorban a csapatszellem, mint a nagyobb
teljesitményt 6szt6nzé hajtoerd.

A koévetkez6 faktorcsoport a , Javadalmazas és kilfoldi karrier” volt, melybe az anyagi és
nem anyagi elismerések, a tébb szabadid6 ¢s a kiilfoldi karrier Iehetsége keriiltek egy faktor-
csoportba a kinai fiatalok valaszai alapjan.

A harmadik faktorcsoport a ,,Kommunikaci6”, mely az anyanyelv hasznalatanak lehet6-
ségét jelenti, hogy az adott munkahelyen sajat anyanyelvén is meg tudja értetni magat a kinai
munkavallal6. Ez esetiikben a nagyobb teljesitményre 6sztonzé egyik motivator is lehet, mely
nagyban magyarazhat6 a kinai nyelv nehézségeivel és a kulturalis sajatossagokkal egyarant.

4. tdbldzat: Nagyobb munkahelyi hatékonysdgra dsztinzd tényezdk faktorstruktirdja

Nagyobb munkahelyi hatékonysagra 6szt6nzd té-
Nagyobb munkahelyi haté- nyez8k faktorai
konysagra 6szténz tényezdk Onmegvalésitas | Javadalmazas és K. ikacié
és onfejlesztés | kiilf6ldi karrier ° unrkacio
A sajat elljePzelesek megvalositasa- 0,849 0.105 0.155
nak lehetdsége
Kepzesekfén & s%akmal to”vz%bbkepze- 0,779 0,259 0.160
seken val6 részvétel lehet6sége
Modern, kreativ munkakdrnyezet 0,751 0,321 0,193
Jo csapatban dolgozni 0,537 0,186 0,166
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Nagyobb munkahelyi hatékonysagra 6szt6nzd té-
Nagyobb munkahelyi haté- nyez8k faktorai
konysagra 6szténz tényezdk Onmegvalésitas | Javadalmazas és K. ikacié
és onfejlesztés | kiilf6ldi karrier ° unrkacio
Magasabb fizetés 0,224 0,882 -0,001
Tobb szabadidd, kevesebb munka 0,082 0,765 0,275
Lehetdség a munkahelyi elémene- 0.199 0.629 0.166
telre ’ ’ ’
Nagyobb fliggetlenség a déntésekben 0,496 0,603 0,059
Egyéb, nem bérjellegt juttatasok
(cafeteria, utalvanyok) 0,361 0,481 0,180
Kulfoldi karrierlehetéség 0,380 0,416 -0,285
A személyzetnek beszélnie kell az 0134 0154 0.908
On anyanyelvét ’ ’ ’
A kézvetlen felettesének beszélnie 0173 -0.009 0.880
kell az On anyanyelvét ’ ’ ’

Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method: Varimax with Kaiser Nor-
malization.

Forrds: sqjat kutatds, 2023 (N=300; KMO=0,773, leles magyardzott variancia: 67,77 %)

OSSZEGZES

Jelen tanulmanyban egy 2023-as, kinai, Z generacios fiatalok kérébe megvalosult kvantitativ
adatfelvétel részeredményeit ismertetjiik. A kutatas keretében a munkahelyvalasztas preferen-
cigjat elemeztik, mely kapcsan megallapitast nyert, hogy a bér, a j6 csapatszellem, az egyéni
fejlédés lehetésége és az adott munkaadd pénziigyi stabilitasa a legfontosabb szempontok.
A nagyobb munkahelyi teljesitményre Osztoénzés esetében is a bérhez k6t6déd elemek, igy a
magasabb fizetés a leghatékonyabb 6sztonzé.

Vizsgaltuk, hogy a valaszadok hol képzelik el jovéjiiket: legnagyobb szamban hazajukban
kivannak dolgozni a kinai fiatalok, vezetéként és sajat vallalkozast inditd munkavallaloként is
elképzelve jovéjuket.

A kutatas eredményei szerint a kinai fiatalokat nagyobb teljesitményre 6sztonz6é motiva-
ciokra ravilagitottunk, és ezek nem szerinti differencialtsagara is. Ezen felil sikertlt a moti-
vacios tényezdket csoportositani a fiatalok értékitélete szerint. Ennek eredményeként harom
motivaciés kért tudtunk definidlni: ,,Onmegvalositas, és 6nkifejezés faktorcsoportja”, a ,,Java-
dalmazas és kiilfoldi karrier” valamint a ,,Kommunikaci6™”.

Mindezen eredmények gyakorlati segitséget is nytjthatnak a differencialt munkahelyi 6sz-
tonzés modszeréhez megitélésiink szerint.

Az eredmények szerint azt lathattuk, hogy mind a munkahelyvélasztas preferencia rend-
szerében, mind a nagyobb teljesitményre 6sztonzés kapcsan voltak a magyar és a kinai valasz-
adok esetében olyan kultar-specifikus kiillonbségek, melyek a mélyebb elemzésnek jo kiindulo
pontjai lehetnek. Ugyanakkor megjelentek rendre a generaciokra jellemzd, altalanos, globalis
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vonasok is, mely azt gondoljuk, hogy az employer branding szempontjabol azért is fontosak,
mert kozos elemek, azonos eszkozok alkalmazasanak lehetéségére vilagitanak ra. Ugyanak-
kor fontosnak tartjuk megemliteni a kulturak kozotti kiillonbségek okozta differencidkat, mely
igazolja, hogy a generdlis elemek mellett épp ugy sziikség van a munkaltatér markaépités
differencialt specifikumaira is.

A tanulmanyban ismertetett kutatas korlatja, hogy a mintavétel nem reprezentativ, igy
eredményei az adott valaszaddokra érvényesek. A kutatas folytatasaban épp ezért egy nem és
életkor tekintetében reprezentativ mintavétel megvalositasara toreksziink. A kérdéivet kib6vi-
teni tervezzik a kutatas folytatasaban a munkahelyi generacios killonbségek atfogé vizsgalata
céljabol.
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