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Kutatasunk célja a megvizsgalni, hogy milyen elvarasaik vannak az egyetemi hallgatoknak a munkaval
szemben, ezen beliil mik az alapelvarasaik és milyen tényezék hatnak vonzoan a munka kivalasztasa
soran. 389 a Debreceni Egyetemen és a Nyiregyhazi Egyetemen tanulo hallgato vailaszait elemeztiik. A
vizsgalat soran a Kano-modell és a paros osszehasonlitas modszeret kapcsoltuk Ossze. Az elobbi
Noriaki Kano és munkatarsai nevéhez fiizédik, amely a termék mindségjellemzoket kategorizalja
aszerint, hogy azok milyen hatassal vannak a vevok elégedettségere. A modell elsdsorban a termék
illetve szolgaltatas mindségének értékelésére szolgal, de az utobbi idében alkalmaztak mar a
menedzsment mds teriiletein is, mint a munkajellemzokkel valo elégedettség. A paros osszehasonlitas
sordan a tenyezoket a vilaszadok egymdshoz viszonyitjak, és ez alapjan dllitanak fel egy fontossdagi
sorrendet. A KANO-modell és a fontossag osszekapcsolasa lehetoséget ad a munkakori jellemzok
pontosabb vizsgalatara és egy tovabbfejlesztett Kano-modell alkalmazasara, mely eredeti kategoriakat
tovabb bontja két-két alkategoridra. Igy beszélhetiink kritikus (fontos alapelvdrds), sziikséges (kevésbé
fontos alapelvaras), magas hozzdadott értékii (fontos teljesitmény), alacsony hozzaadott értékii
(kevésbé fontos teljesitmény), nagyon vonzo, kissé vonzo, potencialis (fontos semleges) és érdektelen
(kevésbé fontos semleges) mindség jellemzokrol. A kutatas soran vizsgaltuk a bér, a munkatarsakkal
valo kapcsolat, a hosszu tavu foglalkoztatds, a munka szakteriiletének illeszkedése, az ujszerti
munkakérnyezet, a karrier, a munka végzettségi szintnek valo megfelelése, a vallalati méret
elégedettségre gyakorolt hatasat. Eredményeink szerint vannak egyértelmiien kategorizalhato
jellemzok, mint a bér, amely magas hozzaadott értékii kategoria, és alacsony szintje elégedetlenséget,
magas szintje elégedettséget okoz. A hosszu tavu foglalkoztatas kissé vonzo, és a modern kornyezet
nagyon vonzo tényezok, amelyek hianya nem okoz elégedetlenséget, megléte viszont néveli az
elégedettséget. A végzettségnek megfelelo munka betoltése pedig teljesen érdektelen a munkakeresés
soran. Ez aldtamasztia a szakirodalom dltal megfogalmazott allitast, miszerint a frissen végzettek
elvallalnak a végzettségiiknél alacsonyabb végzettség igenyii munkakoroket, ha a bér és a karrier

lehetoseg kompenzalja azt. Ugyanakkor az mar egy masik kérdeés, hogy mennyiben valosulhat meg a
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kompenzacio, ha a tulképzettek alacsonyabb bért keresnek illeszkedo tarsaiknal. Lehetséges, hogy a
kezdeti alacsonyabb bér elfogaddsa része annak a stratégianak, hogy majd késobb, elorelépve
magasabb kereseti lehetéség adodik a munkavallalonak, azonban ezzel valamilyen oknal fogva nem
mindenki tud élni. A nem egyértelmiien kategorizalhato jellemzok koziil ki kell emelni a karrier
lehetoseget, amely a legvegyesebb kategoria volt. Egyeseknek magas hozzdadott értéket jelent, és
hianya elégedetlenséget okoz (nok), masoknak nagyon vonzé és hianya nem problémas (férfiak), de
mindkét esetben megléte néveli az elégedettséget. Viszont van egy csoport, akiknek ez kritikus
Jellemzo, vagyis megléte természetes, hianya néveli az elégedetlenséget, ez pedig a Msc végzettségiiek.
A szakteriilet illeszkedése a munkakorhéz a kevésbé kongruens szakmak esetében jobban noveli az
elégedettséget, hianya viszont nem okoz elégedetlenséget. A munkatarsakkal valo kapcsolat a néknek
magas hozzaadott értékii, azaz hianya elégedetlenséget okoz, a férfiaknak nagyon vonzo, az 6
esetiikben hianya nem probléma. A kisvallalati méret hatranyos (nok) vagy semleges jellemzo. A
munkaltatoknak tehat érdemes a magasabb végzettségiick esetében a karrier lehetoségekre, a
munkatarsakkal valo kapcsolat miatt a vallalati kozegbe illeszkedé munkavallalo megtaldlasara és
beillesztésére, valamint a megfeleld bérezésre figyelmet forditaniuk, mivel ezek hidnya

elégedetlenséget okoz a fiatal jeloltek jelentds csoportjaindl.
Kulcsszavak: Kano modell, munkahelyi jellemzok, felséoktatdsi hallgatok, elvardsok, Z generdacio

The aim of our study is to examine university students' expectations about job attributes, what are
their basic expectations and what factors are attractive when choosing a job. We analyzed the answers
of 389 students learning at the University of Debrecen and the University of Nyiregyhdaza. In the study,
we combined the Kano model and the pairwise comparison method. The former is related to Noriaki
Kano and his colleagues, and categorizes product quality attributes according to their impact on
customer satisfaction. The model is primarily used to assess the quality of a product or service, but
has recently been used in areas of management like job satisfaction. The other method is the pairwise
comparison, when answerers compare the attributes to each other thus setting up an order of
importance. The possibility of merging Kano-model and importance is an opportunity to examine job
characteristics more accurately and to apply a refined Kano-model that divides the original
categories into two subcategories like critical (important must-be), necessary (less important must-
be), high value-added (important one-dimensional), low value-added (less important one-
dimensional), highly attractive, less attractive, potential (important indifferent) and care-free (less
important indifferent) quality characteristics. In our research, we examined the following attributes’
effect on job satisfaction: wage, relationship with employees, long-term employment, the matching of
field of education and work, the work environment, the career opportunity, the matching of education
level and work, and company size. According to our results, there are job attributes with clear
category, such as wage, which high value added attribute and a low salary causes dissatisfaction
while high salary causes satisfaction. Long-term employment is a less attractive, modern environment
is a highly attractive factor, so the absence of these does not cause dissatisfaction, but the presence
increases satisfaction. Finding a matching job is a carefiree attribute. This supports the literature that
recent graduates take on jobs that require less education than theirs, if the salary and career
opportunities compensate for it. At the same time, it is another question to what extent compensation
can be realized if the overeducated earn a lower wage than their matched counterparts. It is possible

that accepting the initial lower wage is part of the strategy that the employee moving up on his career
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ladder will be able to earn higher, but it does not work for everyone. Among the characteristics that
cannot be clearly categorized, the career option should be highlighted, which was the most mixed
category. For some people, it represents a highly value added attribute and its absence causes
dissatisfaction (women), for others it is very attractive and its absence is not a problem (men), but in
both cases its presence increases satisfaction. However, there is a group for whom this is a critical
characteristic, i.e. its existence is natural, its absence increases dissatisfaction, and this is the MSc
graduates. In the case of less congruent professions, matching the field of education to the job
increases satisfaction more, but its absence does not cause dissatisfaction. The relationship with
colleagues has a highly value added for women, i.e. its absence causes dissatisfaction, but it is very
attractive for men, in their case its absence is not a problem. Small company size is a reversal
(women) or care free characteristic. Employers should therefore pay attention to career opportunities
in the case of freshmen’s with higher level of education, to find and integrate an employee who fits
into the company’s environment in order to ensure good relationship with colleagues, as well as to the
appropriate salary, since the lack of these causes dissatisfaction among significant groups of young

applicants.

Keywords: job attributes, higher education graduates, Kano-model, job requirements, Z

generation
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Bevezetés

A munkaval szembeni elvarasok meghatarozzak, hogy az egyének milyen munkat vallalnak, a
késébbiekben pedig hatassal lesznek a munkavallalo elégedettségére. Jelen kutatds soran arra voltunk
kivancsiak, hogy mik a felsGoktatasi hallgatok munkaval szembeni alapelvarasai, illetve, hogy hogyan
itélik meg a végzettségnek valo megfelelést. Szamos kutatas foglalkozik a Z generaciés munkavallalok
munkaval szembeni elvarasaival. Thuma (2016) kiemeli a Z generacid magas elvarasait, magas
fizetést, gyors karriert és valtozatos és ¢élménygazdag munkat szeretnének, és hogy inkabb a
munkaltatotol varjak, hogy tamogassa ket vagyaik elérésében. Pierog és munkatdrsai (2016)
megallapitjak, hogy a hatarozott, magabiztos, tekintélyparancsold vezetéi tulajdonsagok a
legfontosabbak szamukra. Fodor és munkatarsai (2017) szerint a munkahely kivalasztasaban dontd
szempont a munkabér, a rugalmas munkaidd, fontos szerepet jatszik még emellett a vonzo kdrnyezet
¢és az elorejutasi lehetség. Balogh és munkatdrsai (2021) vizsgalata szerint pedig a fiatal generaciod
tagjaira leginkabb az alapfizetés, a munka-maganélet egyensulya, a munkahelyi koriilmények,
valamint az el6lépési lehetéségek gyakorolnak hatast.

A magyar és a nemzetkézi kutatasok szerint a munkavallalok mintegy harmada dolgozik olyan
munkakdrben, amely nem igényli a végzettségi szintjét, azaz tilképzettnek mindsiil (1asd pl. Groot —
Brink, 2000; Kotsis, 2017). Ezen munkavallalok teljesitménye és igy bére alacsonyabb illeszkedd
tarsaiknal (lasd pl. Chevalier, 2003; Kotsis, 2013) amely a diploma koltségének megtériilését
elimindlja. A szakirodalom ennek okat a kovetkezOkben latja. A helyettesitési hatas szerint
(Sicherman, 1991) a munkavallald a munkatapasztalat hidnyat ellensulyozza a magasabb
végzettséggel. A tapasztalati joszag pedig azt jelenti, hogy csak a kiprobalas utan tudja eldonteni, hogy
az a végzettségének megfeleld-e vagy sem (Biichel, 2001). A karrier mobilitas szerint pedig a jobb
karrier lehetdség miatt vallalnak el kezdetben ilyen allast a friss diplomasok, hogy majd késébb a
ranglétran eldre jutva talaljak meg a végzettségiiknek megfeleldé munkakort (Sicherman — Galor,
1990). Mindemellett a szakirodalom szerint a tulképzetté valasban egyéni preferenciak, motivacios
tényezok és személyiség jegyek is szerepet jatszanak. Ez a kutatds az egyéni preferenciakat vizsgalja a
Kano-modell és a paros Osszehasonlitas eszkozeivel.
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A Kano-modell a minéségmenedzsment teriiletén jol ismert modell, amely a mindség jellemzdket 6t
kategériaba sorolja aszerint, hogy milyen hatassal vannak a vevok elégedettségére (Kano, 1984).
Eszerint megkiilonbdztethetlink alapelvarasokat, teljesitményjellemzdket, vonzd, semleges és
hatranyos jellemzoket. Az alapelvarasok olyanok, amelyek ha nincsenek benne a termékben, a vevok
clégedetlenségét okozzak, ugyanakkor jelenlétiik, vagy magas szintjik, csak az elégedetlenség
megsziintetését eredményezi. A teljesitmény jellemzOk azok, amelyek jelenlétiikkel, vagy magas
szintjiikkel akar elégedettséget is okozhatnak. A hatranyos jellemzOok épp forditva hatnak, azaz
jelenlétiik okoz elégedetlenséget. A vonzo tényezdket a vevé nem varja el, igy hianyuk nem noveli az
clégedetlenségét, meglétiikon viszont meglepddik és oriil annak. A semleges jellemzOk nem valtanak
ki érzéseket a vevobol. A kérdéses jellemzok olyan jellemzOk, amelyek vitatottak illetve illogikusak,
példaul, mert a megléte és a hianya is elégedettséget okoz. Ezeket altalaban nem szoktak megjeleniteni
az elemzések soran. A jellemz6 megjelenése és az elégedettség kozotti dsszefliggést az alabbi /. abra
mutatja be.

Elégedettség

Vonzo

Teljesitmény
Semleges jellemzd jellemzd
Teljesitetlenség L3 Teljesités

h-—'t..lapeh':i ras

Hatrinyvos
jellemzd

Elégedetlenség

1. dbra. Az eredeti Kano-modell
Figure 1. The original Kano-model

Forras: Shanin et al. 2013

Az eredeti modellben a vevoknek 2 allitast kell értékelniiik, amely alapjan meghatarozhat6 a
tulajdonsag Kano-kategoridja. A vevOk ugyanazt a tulajdonsagot eltéréen is értékelhetik, ami az
egyiknek alapelvaras, az a masiknak extra is lehet. A jellemzé végsé értékelését a leggyakoribb
kategoéria adja. Ez segit a gyartoknak abban, hogy mely tulajdonsagok nélkiilozhetetlenek a termékben,
¢s egyfajta sorrendet is jelent a fejlesztendo teriiletekben (Foster, 2017). Bar alapvetden termékek és
szolgaltatasok értékelésére alakitottak ki, az utobbi idoben a munka kiilonb6zd jellemzdinek
értékelésére is alkalmaztak (Martensen — Gronholdt, 2001, Matzler et al, 2004; Low et al, 2015, Lee
et al, 2006; Shahrestani et al, 2020). Ez hasznos a munkaltatok szamara, hiszen az elégedetlen
munkavallald bizonyitottan tobbet hianyzik, alacsonyabb termelékenységli, és magasabb a fluktuacios
rataja is (Noé¢, 2004, Németh, 2009).

Az utobbi idében a modell koncepcidjat alkalmazva masfajta elemezések is megjelentek. Ilyen az IGA
(Importance Grid Analysis) matrix (Martensen — Gronholdt, 2001) vagy masképpen IPA (Importance
Preformance Analysis). Ebben az esetben az explicit és implicit fontossag alapjan hatarozhatok meg a
Kano-kategoriak (Kenesei, 2017). A mind explicit, mind implicit fontossaghi tényezOk a
teljesitménytényez6k; a magas explicit, de alacsony implicit fontossaguak az alaptényezok; mig a
magas implicit, de alacsony explicit fontossagiiak a lelkesitd tényezok. Az alacsony implicit €s
alacsony explicit fontossagli tényezoknek nincs hatasuk az elégedettségre.
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A masik modszer az ugynevezett dummy regresszid elemzés, mely soran meghatarozzak a
tulajdonsagok aszimmetrikus és nem linedaris hatasat az Osszelégedettségre (Matzler et al., 2004).
Eszerint a ,Dbiintetéseket” egy bizonyos munkahelyi attitliddel valé alacsony elégedettséghez
kapcsolodo csokkenésként, mig a ,,jutalmakat” a magas elégedettséghez kapcsolodd novekedésként
fejezik ki. Alapelvaras az, ahol a ,biintetés” meghaladja a ,,jutalmat”. Teljesitmény jellemzd az,
amelynél a kettd egyforma, és vonzo tényezd, amelynél a ,,jutalom” magasabb.

A harmadik modszer soran meghatarozzak a jellemzok elégedettségi indexét (SI — Satisfaction Index)
¢és elégedetlenségi indexét (DI — Dissatisfaction Index) (Kuo, 2004) és ezek alapjan kategorizaljak a
jellemzoket (Low et al., 2015; Madzik et al., 2019).

A modellnek az 1984-es megjelenése Ota szamos tovabbfejlesztése és modositott verzidja jelent meg
(Shanin et al., 2013) Az egyik Yang (2005) nevéhez kapcsolodik, aki a mindség kategoriakat tovabb
bontotta fontossag szerint. gy a fontos alapelvarasok a kritikus jellemzOk, a kevésbé fontosak a
sziikséges jellemzok, a fontos teljesitmény jellemz0 a magas hozzaadott értékii, a kevésbé fontos az
alacsony hozzaadott értékii, illetve megkiilonboztethetjiik a nagyon vonzd és a kissé vonzod
jellemzoket. A semleges jellemzok koziil a kevésbé fontos az érdektelen, a fontos pedig a potencialis
tulajdonsag lesz.

A fontossag meghatarozasara szamos lehet6éség adott, az egyszerli sulyozastél a paros
Osszehasonlitasig (Madzik, 2018).

Elégedettséo
Kevéshé vonzo < Magas hozzaadott érték
h = Alacsony hozzaadott érték
Nagyon vonzé ., __/////-
Teljesiteténség ' Teljesités
= Potencialis vagy
. Erdektelen
Sziikséges Kritikus

Elégedetlenség

2. dbra. A tovabb fejlesztett Kano-modell kategoridi
Figure 2. Modified Kano-model’s cateories
Forras: Shahin et al, 2013

A fontossag mérésére a paros 0sszehasonlitas modszerét alkalmaztuk. Az eljaras elonye az egyszerii
sulyozassal szemben, hogy kikiiszobdli a felfelé torzitast, azaz azt, hogy a valaszadok a fontossag
megitélésekor inkabb felfelé értékelnek. Itt mindig van egy fontos és kevésbé fontos jellemzo,
ugyanakkor ezek az eredmények csak egymashoz viszonyitva értelmezheték. Mas dimenziok esetében
teljesen mas preferenciak jelenhetnek meg. Tovabbi elénye, hogy a valaszaddknak egyszerre két
tényez6 kozott kell valasztaniuk, ami megkonnyiti a dontést, viszont ezzel a kérdéiv hosszat is
megnoveli, hiszen n tényezd esetén n(n-1)/2 par esetében kell dontést hozni,igy sok dimenzid esetén
csokkenhet a kitoltési hajlandosag. Emiatt a Kano-modellel vizsgalt 16 munkakéri jellemzo6 koziil 9
tényez6t valasztottunk ki, amelyeknek mértiik a fontossagat.
Ezek:

1. abér,

2. aKkarrier lehetéség,

3. a munkatarsakkal val6 kapcsolat,

10
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a végzettség illeszkedése,

a szakteriilet illeszkedése,

vallalat mérete,

foglalkoztatas id6tartama,

munkahelyi kdrnyezet

és a munkavégzés rugalmassaga. Ez utobbi a Kano-modellben nem szerepelt, ezért ez az
Osszesitett elemzésiinkben sem szerepel.

A R

1. Anyag és Modszer

A kitoltésre 2021 és 2022 tavaszan keriilt sor a Debreceni Egyetem és a Nyiregyhazi Egyetem
hallgatoi korében, online formaban. A kutatasban résztvevoknek két kérdoivet kellett kitoltenitik,
kiilonboz6 idépontokban, mindegyiknél egy altaluk kitalalt azonositd szot kellett megadniuk, amely
alapjan a két kérdéivet 6ssze tudtuk kapcsolni. fgy Gsszesen N=389 kérdsiv eredményeit tudtuk
elemezni. A valaszadok tobbsége nd, lakhelyét tekintve varosban illetve megyeszékhelyen lakik.
Nagyobb aranyban vannak az alapszakos hallgatok, akik képzési teriiletet tekintve gazdasagi szakokon
tanulnak, mig a mesteres hallgatok zomében vegyészmérnokok, a Fosz-os hallgatok pedig nagyobb
részt gazdalkodas és menedzsment szakosak. Evfolyamokat tekintve a Fosz-os és mesteres hallgatok
elsdévesek, az alapszakos hallgatok is, kivéve a gazdalkodas menedzsment szakosok, akik kozott
masod (202 £6), és harmad (96 {6) évfolyamosok is voltak. A demogréfiai valtozok mentén a minta
alakulasat az alabbi /. tabldazat tartalmazza.

1. tablazat. A minta demogrdfiai jellemzoi (N=389)
Table 1. The sample’s distribution according to demographic characteristics

Jellemzo Valasz lehetoségek Fo %
Neme Férfi 150 38,6
No 239 61,4
Falu 40 10,3

Kozség 34 0,3

Allandé lakcim Viéros 183 8,7
Megyeszékhely 130 33,4
Fovaros 1 47,0
FOSZ 64 70,7
Szak szintje Bsc 275 16,5
Msc 50 12,9
1 252 64,8

2 29 7,5
Evfolyam 3 103 26,5

4 4 1,0

5 1 0,3
.. Gazdalkodas és menedzsment 58 90,6

Szak teriilete (Fosz)  py o 65 szamyitel 6 9.4
Gazdalkodas és menedzsment 169 434

Nemzetkozi gazdalkodas 23 5,9

Szak teriilete (Bsc) Pénziigy ¢s szamvitel 43 11,1
Sportszervezd 32 8,2

Vidékfejlesztési agrarmérnoki 7 1,8

.. Emberi er6forras tanacsado 4 1,0
Szak teriilete (Msc) Vegyészmérmok 46 11.8
alkalmazott 49 12,6

CSED-en, GYED-en, GYES-en van 2 0,5
Munkaerdpiaci statusz ~ Felséoktatasi hallgato 323 83,0
Munkanélkiili 10 2,6

Onfoglalkoztatd 4 1,0

11
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Eovet Debreceni Egyetem 273 70,2
gyeteme Nyiregyhazi Egyetem 116 29,8
e 2021 tavasz 80 20,6
Kitoliés ideje 2022 tavasz 309 79.4

Forras: Sajat szerkesztés, 2022

Az els6 kérdbivben a Kano-modell szerint a valaszadoknak két allitast kell értékelniiik egy 5-6s Likert
skalan. Az tgynevezett, funkcionalis kérdés arra vonatkozik, hogy mit éreznének, ha a jellemzé benne
van, vagy magas szinten jelenik meg a termékben, jelen esetben a munka soran. A diszfunkcionalis
kérdés arra vonatkozik, hogy mit éreznének, ha nincs benne, vagy csak alacsony szintl. Ezt
értékelniiik kell 1-t6l 5-6s skalan, ahol az 1 — tetszene, 6rilnék neki, 2 — tetszene, el is varnam, 3 —
nem szamitana, 4 — nem tetszene, de elfogadnam, 5 — nem tetszene és nem is fogadnam el. A kapott
valaszok alapjan egy értékeld tablazat segitségével hatarozhaté meg a tulajdonsag dimenzidja, lasd
alabbi 2. tablazat.

2. tablazat: A Kano modell értékelo tabldzata

Table 2. The evaluation table of Kano-model

Fogyasztoi 3 ;Ill“::li
elvaras 1. tetszik P L 4. elfogad | 5. utal
elvar szamit
1. tetszik K \% \% A% T
2. elvar H I I I A
é 3. o nem H I I I A
& | szamit
23| 4. elfogad H I I I A
< [5. utal H H H H K

Megj: T — teljesitmény jellemzé (one dimensional features ), I — indiferens jellemzé (indifferent response), V — Vonzo (
attractive features), A — alapelvaras (Expected features), H — hatranyos jellemzd (Reversal features), K — kérdéses jellemzd
(questionable features)

Forras: Shanin et al., 2013

A Kano-modellel 16 a munkahoz kapcsolddo jellemzot vizsgaltunk. Ezek a Job Descriptive Index
lehetoségek, vezetés, illetve a munkatarsak. Az elsé kategoéridhoz kapcsolodoan vizsgaltuk a
kovetkezd jellemzoOket: a munka valtozatossaga, a munka liteme, a végzettség és a szakteriilet
illeszkedése, a tudas és képesség kihasznalasa, home-office lehetGsége. A tobbi kategoriat egy-egy
jellemzovel vizsgaltuk, mint a felettessel valo kapcsolat, a munkatarsakkal valé kapcsolat, a karrier
lehetoségek ¢és a fizetés. Ezen kiviil vizsgaltuk a munkahelyi kornyezetet, a vallalat méretét €s
tulajdonosat, a szférat, és a foglalkoztatas idétartamat.
A funkcionalis kérdések a kdvetkezok voltak:

T1: Mit érezne, ha a munkabére magas lenne?

T2: Mit érezne, ha munka sordn kihasznalné az egyetemi tanulmanyai soran megszerzett tudast?

T3: Mit érezne, ha pérgds lenne a munka?

T4: Mit érezne, ha a munkatérsakkal jo kapcsolata lenne?

T5: Mit érezne, ha a kozvetlen fonokével jo kapcsolata lenne?

T6: Mit érezne, ha hosszu tavon kivannak foglalkoztatni?

T7: Mit érezne, ha a munka végzettség igénye magasabb lenne, mint az Oné?

T8: Mit érezne, ha a munkakorének szakteriilete megegyezne az On végzettségének

szakteriiletével?

T9: Mit érezne, ha a munka kihivo lenne és valtozatos?

T10: Mit érezne, ha a munkahelyi koryezet 0ijszerti €s modern lenne?

T11: Mit érezne, ha kisvallalatnal tudna elhelyezkedni?

T12: Mit érezne, ha az allami szféraban tudna elhelyezkedni?

T13: Mit érezne, ha multinacionalis vallalatnal tudna elhelyezkedni?

T14: Mit érezne, ha jo karrier lehetdségek lennének a cégnél, ahol elhelyezkedik?
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T15: Mit érezne, ha a képességeit kihasznalna a munkaja soran?
T16: Mit érezne, ha a munkajat otthonrél (Home Office) is el tudna latni?

A masodik kérd6ivben 9 tulajdonsagot paronként kellett értékelniiik, és eldonteniiik, hogy a par tagjai
koziil melyik tulajdonsagot preferaljak. Ez alapjan felallithato egy preferencia sorrend 0 és 8 kozotti
értékekkel, amely azt adja meg, hogy az adott tulajdonsag hanyszor preferalt a tobbivel szemben, Az
Osszesitett preferencia sorrend alapjan a normalis eloszlas z értékeivé transzformalva 1-10-es skalan
megallapithatd egy fontossdgi szint. Ugyanakkor jelen elemzésben csak a preferencia sorrendeket
vizsgaltuk, és ha annak modusza nagyobb volt, mint a kozépérték, azaz 4, akkor fontosnak, ha kisebb,
akkor kevésbé fontosnak mindsitettiik, 4 es modusz esetén pedig az atlag alapjan dontottiink.

2. Eredmények

Elbszor a preferencia elemzés eredményeit ismertetjiik. Osszességében az eredményeket az alabbi 3.
dbra tartalmazza, ahol a moduszt a hisztogram, az atlagot az érték adja meg. Amint lathato, fontos
jellemzok koz¢ tartozik a bérezés, a karrier lehetdség, a kapcsolat a munkatarsakkal, a munkavégzés
rugalmassaga, munkahelyi kornyezet. Mig kevésbé fontos a munka szakteriilete, a foglalkoztatas
idOtartama, a végzettségi szint, és a munkaadd mérete.

bérezés 6.653
karrier lehetdség 5,722

kapcsolat a munkatarsakkal 4.589
munkavégzés rugalmassaga 4,445

munkahelyi kdmyezet 4.326

munka szaktertilete 3,728
foglalkoztatas id6tartama 3.540
munka altal elvart végzettségi szint 1,902
munkaado mérete .987

0 1 2

L]
e
th
=)
=1
[o7]
\O

modusz

3. abra: A munka jellemzdk fontossaga, modusz és atlag (N=389)
Figure 3. Job attributes’ importance, mode and mean (N=389)
Forras: Sajat szerkesztés, 2022

A kovetkezOkben a Kano-kategoridkat hataroztuk meg. Az alabbi 3. tdbldzat tartalmazza az
eredményeket. Eszerint az Osszesitett eredmények kozott nincs alapelvaras. Teljesitmény jellemzé a
bér és a kapcsolat, mindkettd fontos, vagyis magas hozzaadott értékli jellemzOok. Nagyon vonzo
tulajdonsagok a kapcsolat a munkatarsakkal, és a modern, Gjszerti kdrnyezet, kissé vonzo a hosszl
tava foglalkoztatas, és a szakteriilet illeszkedése. Semleges jellemzok pedig a végzettség illeszkedése
¢s a vallalati méret. Ez utdbbinal azonban érdemes megjegyezni, hogy a kérdéses kategoriaba eso
valaszok szdma igen magas. A hagyomanyos modell szerint ilyenkor a kérdésfeltevéssel lehet
probléma, ugyanakkor itt a vizsgalt termék, a munka sajatossagaibol adodik. Hiszen a vallalati méret
egy skalan mérhetd, melynek egyik végpontjaban a mikrovallalat, a masik végén pedig a nagyvallalat
van. Mivel itt az alkalmazottként val6 elhelyezkedést vizsgaltuk, a kisvallalatot allitottuk szembe a
nagyvallalattal. A kérdéses valaszok nagy szama azt jelenti, hogy sokan mindkettdnek oriilnének.
Alapvetden az alapelvarasok fontosnak, a semleges jellemzok kevésbé fontosnak mindsiilnek a
szakirodalom szerint, de a tovabb fejlesztett modell azt sugallja, hogy akar egy semleges jellemz0 is
lehet fontos.
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3. tablazat. A munkajellemzck Kano-kategoridja és fontossdaga
Table 3. Job attributes’ overall Kano-category and importance

A| T \'% I H K Kano- | Fontossag
kategori
a
Bér 51 1205|119 | 14 - - T F
Kapcsolat a munkatarsakkal | 44 | 152 | 155 | 37 - 1 \Y F
Hosszu tavia foglalkoztatas 321 68 | 195 | 81 3 9 A% K
Végzettség illeszkedése 47 | 10 | 28 | 269 | 28 7 I K
Szakteriilet illeszkedése 23| 29 | 235| 95 1 5 A% K
Kornyezet ujszeriisége 29 | 68 | 217 | 74 1 - A% F
Kisvallalati méret - 2 15 | 149 | 133 - K/ K
Karrier lehetoség 73 | 142 | 129 | 36 1 7 T F

Megj.: F — fontos, K — kevésbé fontos,
Forras sajdt szerkesztés, 2022

Megvizsgaltuk az eredményeket nemek és szakok szintje, illetve évfolyamok szerint is. Az
eredményeket az alabbi 4. tablazat tartalmazza. Lathatd, hogy fontossagot tekintve nincs kiilonbség
férfiak a nok kozott. A Kano-kategoriakat tekintve is csak két jellemzo tér el. Az egyik a vallalat
mérete. Ez a férfiaknak érdektelen, mig a néknek hatranyos jellemz6. Ez 0sszekapcsolhatd a masik
jellemz6 értékelésével. A karrier lehetéség a férfiaknak inkabb vonzd, azaz ha nincs, akkor nem
befolyasolja az elégedettségiiket, mig a ndknél sokkal inkabb teljesitmény jellemz0, azaz a hianya Oket
elégedetlenné teszi. Ez pedig dsszefliggésben van a vallalat méretével is, hiszen egy kevés hierarchiai
szinttel rendelkez6 vallalatnal, mint a kisvallalatok, ez sokkal kevésbé megvaldsithato.

A szak szintje és az évfolyamok kapcsan lathato, hogy a fontossag megitélésében kiilonbség volt a
szakteriilet illeszkedését tekintve. Itt a mester szakos hallgatok ezt fontos jellemzonek mindsitették.
Valosziniileg ez abbdl is fakad, hogy a vegyészmérnok szakma egy kevésbé kongruens foglalkozas, a
gazdasagi végzettséghez képest, és ezért itt sokkal fontosabb a szakteriilethez illeszkedé munkakar.
Ami még kiilonbség, hogy a Fosz I évfolyamosoknak a kisvallalati méret szintén hatranyos jellemzo.
A karrier lehet0ség az alacsonyabb ¢évfolyamokon magas hozzdadott értékli jellemzd, a
harmadéveseknek nagyon vonzo, viszont a mester szakos hallgatok szamara alapelvarassa valik, a
fontossag miatt ezen beliil is kritikus jellemz6vé.
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4. Tablazat. A munka jellemzok domindns Kano-kategoridja, annak %-os megoszldsa és fontossdga
nemek valamint szakok szintje és évfolyam szerint
Table 4. Job attributes’ dominant Kano-category, its percentage and importance according to gender, level of
education and year of students

Férfiak Nok Fosz 1. évf. Bsc Lévf Bsc II1. évf Msc L. évf
Kano Kano Kano Kano Kano Kano
kategori kategori kategoria kategori kategoéria kategori

a (%) |Font.| a (%) Font.| (%) Font. | a (%) Font., (%) Font.| a(%) Font.

N 150 239 61 145 103 46
T F T F T F T F T F T F

Bér

(51%) (50%) (52%) (57%) (51%) (48%)
Kapcsolat a T F v F T F v F T F \% F
munkatdrsakkal| 400/ (44%) (41%) (46%) (37%) (37%)
Hosszt tavi v K} v K v K vV K \ K| Vv K
foglalkoztatis | (510 (50%) (49%) (49%) (48%) (52%)
A munka I K I K I K I K I K I K
végzettséghez . . . . .
valé illeszkedése| (71%) (68%) (72%) (66%) (69%) (74%)
Szakteriilet \Y K v K % K v K v K % F
illeszkedése (53%) (65%) (56%) (61%) (65%) (48%)
Kornyezet \4 F v F A% F A% F \Y F AV F
ujszerisége (51%) (59%) (56%) (48%) (58%) (63%)
Meéret I K H K H K I K I K I K
(kisvallalat) (49%) (38%) (33%) (39%) (46%) (39%)
Karrier v F T F T F T F v F A F
lehetdség (24%) (38%) (44%) (43%) (40%) (41%)

Megj.: Font.: fontossag, F — fontos, K — kevésbé fontos
Forras: sajat szerkesztés. 2022

3. Kovetkeztetések és javaslatok

Eredményeink szerint a munkaval kapcsolatos jellemzoket két csoportra bonthatjuk, egyértelmiien és
nem egyértelmilen kategorizalhatdo jellemzokre. Ezeket Osszefoglaloan az alabbi 4. abran
szemléltetjiik. Egyértelmiien kategorizalhatd a bér, amely magas hozzdadott értékli kategoria, azaz
alacsony szintje elégedetlenséget, magas szintje elégedettséget eredményez. Nagyon vonzo a modern
kornyezet, kissé vonzo pedig a hosszi tava foglalkoztatds, azaz ezen tényezOk hianya nem okoz
elégedetlenséget, meglétiik viszont noveli az elégedettséget, ugy tiinik, hogy a modern kdrnyezet
nagyobb mértékben. A munka végzettséghez valo illeszkedése azonban teljesen érdektelen a hallgatok
szamara. Itt is igazolddott a szakirodalom azon feltevése, hogy a munkavallalok preferenciaiban ez
nem jatszik szerepet, kiilonosen, ha a bér és a karrier lehetdség kompenzalja azt. Ugyanakkor az mar
egy masik kérdés, hogy mennyiben valosulhat meg a kompenzacio, ha a tulképzettek alacsonyabb bért
keresnek illeszked6 tarsaiknal. Lehetséges, hogy a kezdeti alacsonyabb bér elfogadasa része annak a
stratégianak, hogy majd késébb, elérelépve magasabb kereseti lehetéség adddik a munkavallalonak,
azonban ugy tiinik ezzel valamilyen oknal fogva nem mindenki tud éIni. Ennek lehetnek képességbeli
vagy motivacios okai. Tovabbi kutatasi irany lehetne ennek feltarasa.

A nem egyértelmiien kategorizalhato jellemzok koziil a legvegyesebb kategdria a karrier lehetdség.
Bizonyos csoportok esetében megléte noveli az elégedettséget, oket is két csoportra lehet osztani:
egyeseknek nagyon vonzo, azaz hianya nem probléma (pl. férfiak), mig masoknak magas hozzaadott
értéket képvisel, azaz hianya elégedetlenséget okoz (pl. ndk). Mas csoportoknak viszont kritikus
jellemz6, ami azt jelenti, hogy megléte nem okoz elégedettséget, a munkavallalo természetesnek veszi,
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viszont hidnya esetén noveli az elégedetlenségiiket. Ilyenek az Msc végzettséglick. Bar kutatasunkbol
nem deriil ki egyértelmlien, hogy ez a végzettség szintjével, vagy a szakma kevésbé kongruens
voltaval (amilyen a vegyész, vagy villamos mérndk végzettség) van-e Osszefliggésben, de
feltételezziik, hogy ez elobbi meghatarozobb.

A kapcsolat a munkatarsakkal a masik vegyes kategdria. Egyeseknek nagyon vonzd, masoknak
magasabb hozziadott értékii jellemzd. Megléte tehat er6sen noveli az elégedettséget, de bizonyos
munkavallaldi csoportoknal hianya elégedetlenséget okoz, ilyenek inkabb a nék. Ez tehat ellentétes az
eredeti Herzberg kéttényez6s motivacios modell és Dajnoki és tarsai (2021) eredményeivel is, ahol
higiénés tényez0d, igy megléte nem noveli az elégedettséget.

A szakteriilet illeszkedése minden csoport esetében vonzo volt, a kiillonbség csupan a fontossagban
volt. A kevésbé kongruens mester szakos hallgatok szamara fontos volt, masoknak nem. Bar a
kutatasunk itt sem tért ki arra, hogy ez vajon a tanulmanyok szintjével vagy a végzettség specifikus
voltaval van-e kapcsolatban, de feltételezziik, hogy ebben az esetben az utdbbinak van szerepe.
Osszességében Gigy tiinik, mintha a munka egy vagyott termék lenne, csak kevés tulajdonsag hianya
okoz elégedetlenséget. Viszont a munkaltatoknak ¢épp ezek fontosak, hiszen ezek hianya
elégedetlenséget okozhat a fiatal munkavallalok jelentSs csoportjainal. Igy érdemes a bér megfelelé
kialakitasaval foglalkozni, elengedhetetlen a karrier igények feltarasa, kiilondsen a magasabb
végzettségliek esetében, és figyelmet kell szentelni a munkahelyi kozegbe illeszkedé munkatars
kivalasztasara és beillesztésére.

EGYERTELMUEN KATEGORIZALHATO JELLEMZOK NEM EGYERTELMUEN KATEGORIZALHATO JELLEMZOK
Elégedettség Nagyon vonzé Elégedettség Magas hozzdadott érték
. Kapcsolat a munkatirsakkal
Nagyon vonzé Magas - Karrrier lehet6ség (n6k)
—— g . >
et 5 — hozzaadott érték
Sseveshe yonzo * Bér Kevésbé vonzé
* Alacsony
® e ST w Alacsony
/‘ hozzaadott érték » hozzaadott érték
Teljesitetlenség % Teljesités Teljesitetlenség / %:_ Teljesités
Erdektelen \
*® Végzettség illeszkedése Kritikus
Sziikséges / Karrier lehetéség (Msc végzettség esetén
Kritikus| Sziikséges

Elégedetlenség Elégedetlenség

4. abra. A munka jellemzok dominans Kano-kategoridi az egyértelmii és a nem egyértelmii valtozok esetében
Figure 4. Job attributes dominant Kano-category in the case of clear and not clear variables
Forras: Sajat szerkesztés. 2022

A kutatas korlatai a viszonylag kis mintabdl és a regionalis jellegb6l adddnak. Lehetséges, hogy a
preferenciakat befolyasoljak a régidos munkaerdpiaci karakterisztikdk is. Tovabba a hallgatok
szakteriilete, amely a gazdasagi végzettek esetében egy jol konvertalhatod, kongruens szakma, mig a
mesteres hallgatoknal épp egy kevésbé konvertalhaté. Mar itt is kitlint, hogy mas, kevésbé kongruens
foglalkozasoknal eltéréek lehetnek a preferencidk. Erdemes lenne tehét a vizsgalatot kiterjeszteni més
szakos hallgatokra.

A vizsgalatban a paros Osszehasonlitas hosszadalmas kit6ltése miatt csak kisszamu jellemzd keriilt
bevonasra. Ennek kikiiszobolésére alkalmas lehet az egyszerli sulyozds alkalmazasa, amivel
szamosabb munkajellemz6 vizsgalhato. Tovabba érdemes lenne a KANO modell dsszekapcsolasa mas
modszerekkel is, mondjuk az AHP vagy DEA modszerekkel a preferenciak kivalasztasa soran.

4. Osszefoglalas

Tanulmanyunkban vizsgaltuk a felsGoktatasi hallgatok munkaval szembeni elvarasait a Kano-modell
¢s a fontossag mérésének Osszekapcsolasaval. Online kérddives felmérésiinkben a Debreceni Egyetem
¢s a Nyiregyhazi Egyetem 389 hallgatoja vett részt elsOsorban gazdasagi alap €s vegyészmérndk
mester szakokrdl. Megallapitottuk, hogy kritikus jellemz6je a munkanak a mesteres hallgatok esetében
a karrier lehetdség. Magas hozzaadott értéket képvisel a bér €s a munkatarsakkal valo kapcsolat. Ezek
azok a jellemzok, amelyek hianya elégedetlenséget okoz a munkavallalokban, eredményeink
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egybevagnak a szakirodalom korabbi megallapitasaival. Megallapitottuk, hogy a munkakeresés soran
a végzettségnek megfeleld6 munkakor megtalalasa érdektelen a hallgatok szamara, ez is
eredményezheti, hogy elvallalnak a végzettségiiknél alacsonyabb végzettség igényli munkakort, €s
ezzel tulképzetté valnak. Jelen mintdn mindenképpen érvényesiil a karrier mobilitas elmélet, azaz a
hallgatok munkakeresésében megjelenik az a stratégia, hogy ha kezdetben nem is, de a ranglétran vald
elérelépéssel a késobbiekben illeszkedé munkakért téltsenek be.
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