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A Z generaci6 integralasa a vallalati menedzsmentbe: latens valtozok rendszerszinti
elemzése és sulymodellezése

A tanulmany a Z generdacio vallalati beilleszkedését vizsgalja rendszerszemléletii megkozelitésben.
A kutatas célja annak feltarasa, hogyan kapcsolddik egyméshoz négy latens valtoz6 — a céghiiség,
a motivacid, az dnképzés és a csapatmunka — egy 420 fore kiterjedd kérddives mintaban. Az
elemzés alapjat a fentiekre vonatkozd, otfokozat( Likert-skalan értékelt kérdések képezik. Az
elemzés az Analytic Hierarchy Process (AHP) mddszert és korrelacios indexeket alkalmaz a
valtozdk sulyanak kiszamitasara, majd mintaszamitassal példazza a modell alkalmazhatésagat.
Az eredmények azt igazoljék, hogy a motivdcio és a céghiiség egyiittesen a viselkedés elsddleges
meghatarozoi (= 80%), mikdzben az énképzés és a csapatmunka tamogato szerepii. A modell
ujszerii modszertani megkozelitést kinal a fiatal munkavallalok motivacios mintdzatainak
kvantifikalasara és a vallaltok humanstartégiajanak kidolgozasahoz.
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Integrating Generation Z into corporate Management: a system-level analysis and weight
modelling of latent variables

This study examines the organizational integration of Generation Z from a systems perspective.
The research aims to explore how four latent variables—organizational loyalty, motivation, self-
directed learning, and teamwork—are interrelated in a questionnaire-based sample of 420
respondents. The analysis is based on items measured on a five-point Likert scale. To estimate the
weights of the variables, the study applies the Analytic Hierarchy Process (AHP) and correlation
indices; it presents the approach from an HR-oriented perspective and illustrates the functioning
of the system through a worked example. The results indicate that motivation and organizational
loyalty jointly constitute the primary determinants of the behavioral system (=80%), while self-
directed learning and teamwork play supportive roles. The model offers a novel methodological
approach for quantifying the motivational patterns of young employees and for informing the
development of corporate human strategy.
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Bevezetés

A munkaer6-piac digitalizacidja, a tavmunka terjedése és a generacidvaltas U kihivasokat timaszt
a vallalati menedzsment-gyakorlatban. A Z generacié (1995-2009. kozott sziiletettek) maér
nemcsak beosztottként, hanem fiatal vezet6ként is megjelennek a véllalatoknal. A Z generécid
tagjainak eltér6 munkaértékei — a tanulasi lehetdségek fontossaga, az erkélcsi elismerés és az
onfejlédés iranti igény — vildgosan elkilonitik a korabbi X és Y generécidktol (Francis & Hoefel,
2018).

Korabbi kérddives kutatdsomban (420 f6, Magyarorszag) harom tipikus munkavallal6i tipust
azonositottam: a tartésan elkotelezetteket (18%), a bizonytalanokat (55%) és a ,,vandormadarakat”
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(27%). A csoportok gazdasagi hatasa jelentds koltségkiilonbségeket mutatott a fluktudciod és az
utanpotlas terén (Farkas, 2025).

A jelen tanulméany ennek a kutatdsnak a modszertani kiterjesztése: célom a fiatal munkavallaldi
attitlidok kozotti kolesonods viszonyok modellezése. Abbdl a feltételezésbdl indulok ki, hogy a
motivacio, a lojalitds, a tanuldsi hajlandosag és az egyiittmikodés dinamikus rendszerként
értelmezheté: a valtozok nem izolaltak, hanem kolcséndsen befolyasoljak egymast, és
kapcsolatukban visszacsatolasok jelennek meg. A cél egy olyan mérési keret bemutatasa, amely a
latens valtozokat alkalmas kvantitativ mutatoknak tekinteni.

Elméleti hattér — rendszerelméleti megkdzelités és generacids keret

Kindler—Papp (1977) a szervezeteket egymassal kapcsolodé alrendszerek haldzataként ertelmezi,
ahol minden tényez§ visszahat a tobbire. Ebbdl a nézépontbol a munkavallaléi motivaciod és
lojalitds nem 6nallo, elkiiloniilt hatas, hanem egymassal egyenstlyi viszonyban mitk6dé tényez6k
egy dinamikus rendszerben.

A szervezeti viselkedés mérhetdségének gondolata mar a tudomanyos munkaszervezés korai
elméleteiben is megjelent. Frederick W. Taylor (1911) a munka folyamatat objektiv, elemz6 és
optimalizadlhatd egységként kezelte, megteremtve ezzel a menedzsment-tudomany
kvantifikalhatésdg alapjait. A ,klasszikus” taylorizmust a kés6bbi évtizedekben sokan a
mechanikus szemlélet miatt kritizaltdk (Braverman, 1974), elméleti magja azonban — a
teljesitmény mérhetdségének és fejleszthetdségének elve — maig érvényes. A digitélis korszak Uj
taylorizmusa mar nem a fizikai munkafolyamat racionalizalasat jelenti, hanem az adatvezérelt,
visszacsatold és onszabalyoz6 humanrendszerek kialakitasat (Thompson, 2010). Ebben a
felfogasban az ember nem a rendszer targya, hanem aktiv résztvevdje: sajat teljesitményét
atlathaté mutatok és fejlédési visszajelzések alapjan értékeli.

A Z generécié integracidja, vagyis a szervezeti miikddésbe, norméakba és egylittmiikddési
mintézatokba valé beilleszkedése, killéndsen érzékeny erre a szemléletre: tagjai a transzparens,
tanuldst tdmogatd és folyamatos visszajelzésre épiilé szervezeti kultarat értékelik. Az (]
taylorizmus tehéat nem a kontroll, hanem az dnfejlesztés mérndki logikajat viszi tovabb — a jelen
kutatas pedig e logikat {ilteti at a motivacio, az dnképzés, a lojalitas és az egylittmitkodés AHP-
stlyozason alapulé kvantitativ mérésébe (AHP = Analytic Hierarchy Process, déntéstamogat6
stlyozasi eljaras).

A Z generaci6 pszicholégiai mintazatai 6sszhangban allnak Ryan és Deci (2000)
dnmeghatérozas-elméletével (Self-Determination Theory, SDT), amely szerint az autonémia, a
kompetencia és a kapcsolodas az emberi viselkedés harom alapvet6 sziikséglete. Pink (2009)
motivacidelmélete ugyancsak azt hangstlyozza, hogy a modern munkavégzés legfobb
mozgatdrugdi az Onirdnyitas, a szakmai fejlodés (mastery) és az értelmes célok megélése —
vagyis azok a tényezok, amelyek a Z generacio szamara kiilondsen fontosak

Gagné és Deci (2005) ezt a munkahelyi kontextusra specifikalva hangsulyozzak, hogy a motivacio
fenntarthatdsadga nagymértékben azon mulik, hogy a szervezet milyen mértékben tamogatja e
szlikségletek kielégulését mind a visszajelzési folyamatokban, mind a munkakdrok
kialakitasaban. Van den Broeck és munkatérsai (2016) empirikus attekintése ugyancsak arra mutat
r4, hogy a munkahelyi kérnyezet akkor serkenti a jollétet és a teljesitményt, ha a hdrom szikséglet
nem csupan elméletben Iétezik, hanem ténylegesen meg is jelenik a mindennapi miikodésben. A
jelen kutatés latens dimenzidi jol tikrozik ezt a szerkezetet: az autonémia a motivacio faktoraban,
a kompetenciafejlédés az Onképzésben, mig a kapcsolddas iranti igény a csapatmunka
tényezdjében jelenik meg.

Nemzetkozi kutatasok igazoljak, hogy a Z generacid sajatos vezetési és tanulasi preferenciakkal
jellemezhetd: igényli a vezet6i iranymutatast, ugyanakkor elutasitja a tulzottan hierarchikus
miikddést; a visszajelzést pedig nem kiils6 ellendrzésként, hanem a fejlddést tamogatd eszkdzként
értelmezi (Seemiller & Grace, 2016; Schroth, 2019). Singh és Dangmei (2016) szerint az egyik
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leger6sebb motivacios tényez6 a gyors tanulasi ciklusok mellett a feladatvégzésre és az egyéni
teljesitményre adott kdzvetlen, gyors visszajelzés, mig Francis és Hoefel (2018) a ,,digitalisan
meg Putra, Cho és Liu (2022) eredményei is, akik generacids dsszehasonlitasban kimutattak, hogy
a Z generacio kiilonosen nagy hangsulyt helyez az autonomiara, a fejlédés lehetdségére és a
rendszeres, konstruktiv visszajelzésre, mikozben értékrendjében a munka élményszeriisége és a
személyes fejlédés elobbre keriil a hierarchikus struktardkkal szemben.

A motivacio és tanulas kozotti kdlesonhatas tehat nemcsak egyéni, hanem rendszerszintli, amelyt
a vallalati kultiranak és vezetdi gyakorlatnak tudatosan tdmogatnia kell (Twenge, 2017; Cseh &
Tordcsik, 2020).

Meéresi modell es latens valtozok mérhet6vé tétele

A kutatas soran alkalmazott kérddiv Osszesen 35 kérdést tartalmazott, amelyek koziil 19 tétel
(=54%) volt 1-5 fokozatd Likert-skalas kérdés. Ezek szamszer(i értékelést tettek lehetdvé a
kvantitativ elemzéshez. A tobbi kérdés demogréfiai (1-7.), kategorikus vagy tobbvalaszos jellegii
volt (pl. Karriercélok, munkavégzési korulmények, valtasi okok). Ezek a valaszok kozotti
Osszefliggések kvalitativ megerdsitését szolgaltak. Ez a felépités biztositotta, hogy a kérddiv
egyszerre adjon objektiv, mérhetd és kontextudlisan értelmezhetd képet a Z generacios
munkavallalok attitiidjeir6l. A kérdések a fiatal munkavallalok viselkedési és motivacios
dimenzidit térképezték fel.

A kutatas tételei nem csupan egyedi kérdések, hanem hattérben megh(iz6dé viselkedési jellemzdk,
azaz latens valtozdk mérésére iranyultak. A 35 Likert-skalds kérdés statisztikai szemponthol
egymassal Osszefiiggd pszichologiai jellemzoket tartalmazott, amelyek tobbszintli rendszert
képeznek. A kérd6iv alapjan tiz latens valtozot kilonitettem el (1. tdblazat).

1.tablazat: A 35 kérdés alapjan meghatarozott latens valtozok kategorizalasa
Table 1: Categorisation of latent variables based on the 35 questionnaire items

Latens valtozé Tartalom és funkcio A Kkérdoiv
kapcsolodo kérdései

1. Céghliség / lojalitas (C) Elkotelez6dés, maradasi szandék, K12, K16, K33
szervezeti bizalom.

2. Motivaci6 / fejlédni akaras Elérelépési igény, karrierorientacio, K8, K10, K18, K32,

(M) onfejlesztés iranti vagy.
3. Onképzés / tanulasi Képzéseken valo részvétel K13, K27, K28
hajland6sag (O) gyakorisaga, tanulas hasznossaga.
4. Csapatmunka / Dontésekbe val6 bevonas, K9, K20, K29, K30,
egyiittmiikodés (CS) kommunikacio, k6zos célok.
5. Munka—-maganélet Az életmindség és munkahelyi stressz K21, K26, K35
egyensulya (MU) egyensulya.
6. Anyagi megbecsiilés (A) Fizetés és jovedelem motival6 hatésa. K7, K31, K35
7. Karrier-orientacio (K) Tudatos palyaépités, karriercélok és K13, K14, K15, K22

belsé elorelépés.
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8. Munkahelyi elégedettség Globalis elégedettség a kdrnyezettel és K12, K24, K25
(ME) vezetdi visszajelzésekkel.

9. Rugalmassag (R) Home office, 6nallé dontési szabadsag, K11, K19, K32
munkaidé flexibilitas.

10. Innovacios attitiid (I) Nyitottsag Uj munkakdrnyezetre és K35
technoldgiara.

Forréas: Sajat szerkesztés
Az 1. abra a primer és szekunder valtozok kozotti kapcsolatot szemlélteti.

1.4bra: A latens valtozok kapcsolata
Figure 1: Relationships between the latent variables
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Forras: Sajat szerkesztés

Az 1. abra Kindler (1977) szervezetelméleti modelljére épiil, amely a szervezeteket egymassal
kélcsonhatasban 116 alrendszerek hierarchigjaként irja le. Két szint kiilonil el: a primer alrendszer
— a viselkedési mag — négy kulcsvaltozét tartalmaz (M — motivacio, O — nképzés, C — céghliség,
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S - csapatmunka), amelyek egyiitt 6nszabalyozd, visszacsatolt folyamatot alkotnak. A szekunder
valtozék (A, E, K, R, L, 1) a szervezeti miikodés kérnyezeti és er6forras-feltételeit képviselik:
eldbbiek novelik a teljesitményt, utobbiak a stabilitast, rugalmassagot és innovaciot A két szint
folyamatos kolcsonhatasban all: a primer rendszer generalja a humanenergiat, mig a szekunder
tényezOk biztositjak annak fenntartasat.

A négy primer latens valtozé (M, O, C, S) rendelkezik a legnagyobb mérési mélységgel, vagyis
ezekhez kapcsolddik a legtobb kozvetleniil mérhetd, Stfoku Likert-skalas kérdoivtétel, ezért
kvantifikdlhatosaguk is a leger6sebb. Mindegyik Otfokt Likert-skalds tétellel szerepel a
kérdéivben, ami megbizhato statisztikai elemzést és sulyozast tesz lehetdvé. A tobbi, szekunder
tényez6k elsésorban tAmogatd (kdrnyezeti) jellegiiek, ezért csak korrelativ értelmezésre alkalmas,
kvantitativ stlyozéasra kevésbé.

A Céghiiség (C), Motivacio (M), Onképzés (O), Csapatmunka (CS) szamszeriisitése soran az
alabbi megoldast kovettem.

a, A céghiiség / lojalitas (C) vonatkozo kérdések mérése

A szervezeti kotodés, maradasi hajlandosag és elkotelezettség mérésére harom kérdés szolgalt:
K12. ,,Mennyire érzi magat elkdtelezettnek a cég irant?”

K16. ,,Meddig tervezi, hogy a jelenlegi munkahelyén marad?”

K33. ,,Milyen gyakran gondol arra, hogy munkahelyet valtana?” (forditott skalan értelmezve, azaz

6 — K33 formaban épitve be az indexbe)

A lojalitési index az egyes tényez6k szamtani atlaga:

K12+ K16 + (6 — K33)

¢ 3

Az alacsony K33 (ritkan gondol véltasra) noveli a lojalitds-pontszdmot. Az index értéke 1-5
kozott mozog, a magasabb érték nagyobb céghiiséget jelent.

b, A motivdcié / fejlédni akards (M) mérése

A Karrier-térekvés és dnmegvaldsitas intenzitasat négy kérdés mérte:

K8. ,,Mennyire fontos Onnek az elérelépés, magasabb pozicid elérése?”
K10. ,,Mennyire fontos Onnek az 6nallosag a munkaban?”

K18. ,,Mennyire fontos Onnek a gyors karrierépités?”

K32. ,,Mennyire fontos Onnek a szakmai fejlédés?”

Motivacios index:

K8+ K10+ K18 + K32
4
Az index a karriermotivacio és onfejlddési energia mértéke.

M=

¢, Az 6nképzés / tanulési hajlanddsag (O) mérése
Az egyéni tanulast, tudasbovitést és képzési aktivitast harom szempont alapjan mértem:
K13. (Rovid tavu célok kozott) ,,Szakmai fejlédés / Tanulmanyok folytatasa™?
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K27. ,,Milyen gyakran vesz részt szakmai képzéseken, tréningeken?
K28. ,,Mennyire érzi, hogy ezek javitjak a munkahatékonysagat?”

Mivel az egyik kérdés kvalitativabb jellegii volt (K13), az indexszamitasba a két kvantitativ,
Likert-tipusa kérdés keriilt bevonasra:

Onképzés index:
K27+ K28
2

A K13 tartalmi érvényességi kontrollként szolgalt a kvalitativ rész interjuiban.
d, A csapatmunka / egyiittmiikodés (CS) mérése
Az egyiittmilikddési készség, belsé kommunikacioé és szervezeti azonosulas mérése négy tételen
alapult:
K9. ,,Milyen mértékben vonjak be Ont a dontéshozatalba munkahelyén?”
K20. ,,Milyen gyakran kap elismerést a munkajaért?”
K29. ,,Mennyire érzi, hogy a vallalat rendszeresen ¢és érthetéen kommunikalja a célokat?”
K30. ,,Mennyire érzi tgy, hogy On is hozzajarulhat a vallalati célok eléréséhez?”
A latens valtozoértékét meghatarozé dsszefiigés:

K9+ K20+ K29+ K30
4

O:

CS=

A modell alkalmazasa

Az elemzésem alapjat a 420 fOs teljes minta képezi, ezért a modell bemutatisa és a
példaszamitasok is ezen az adatallomanyon alapulnak. A szdmitasok célja annak szemléltetése,
hogy a kérddives adatokbol miként képezhetdk a latens valtozokhoz tartozé indexek, hogyan
torténik azok sulyozasa, valamint hogyan tarhatok fel a vizsgalt tényez6k kozotti rendszerszintili
Osszefliggések.
A felmérés eredményeként kapott pontszamoka alapjan a kovetkezd eredményt kapjuk (2.
tablazat)

2.tablazat: A négy latens valtozo statisztikai eredményei és HR-értelmezése

Table 2: Statistical results and HR interpretation of the four latent variables

Valtoz6 Atlag  Szorés HR-értelmezés
Céghiiség (C) 4,0 0,8 Stabil, de feltételekhez kotott lojalitas; fejleszthetd
elkotelezettség
Motivacié (M) 4,5 0,4 KiemelkedGen erds fejlédési és onmegvalositasi igény
Onképzés (0) 3,7 0,6 J6 tanulasi hajlanddsag, de eltérések az egyének kozott
Csapatmunka (CS) 3,6 0,5 Kozepes, de stabil egylittmiikodési szint; visszajelzési

kultara fejleszthetd

Forras: Sajat szerkesztés.
A latens tényezok sulyozasa és értelmezése

A négy latens valtozé — Céghiiség (C), Motivacid (M), Onképzés (O) és Csapatmunka (CS) —
egymashoz viszonyitott fontossagat az Analytic Hierarchy Process (AHP) mddszer struktural6
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logikdja szerint hataroztam meg (AHP = Analytic Hierarchy Process, dontéstamogato sulyozasi
eljaras).

Az AHP olyan tébb kritériumos dontéstdmogatdé modszer, amely péaros @sszehasonlitdsok
segitségével szamszeriivé teszi a tényezOk relativ fontossdgat. Hierarchikus struktiraban
tdmogatja az értékalapi dontéshozatalt (Saaty, 1980; Saaty, 2008). A mddszer eredményekeént a
tényezok kozott aranyos stlyeloszlas allapithato meg, amely kiilondsen alkalmas komplex,
egymassal kolcsonhatasban 1év6 viselkedési vagy szervezeti tényezok dsszehasonlitasara (Forman
& Selly, 2001; Liu, 2011). A jelen kutatashan az AHP a négy latens dimenzié fontossagi
sorrendjének meghatarozasat szolgdlja, rendszerelméleti megkozelitésben: a céghliség és
motivacio szoros, kdlcsdnds kapcsolatban hatarozza meg a szervezeti integraciot, mig az 6nképzés
és csapatmunka tamogatd tényezéként jelenik meg.

A cél nem a matematikai részletek bemutatasa, hanem a tényez6k HR-alapu rendszerbe rendezése,
amely megmutatja, mely dimenziok hatarozzak meg leginkdbb a Z generaciés munkavéllalok
szervezeti beilleszkedését.

Az AHP mddszer péros dsszehasonlitason alapul: minden latens dimenziét (C, M, O, CS) parban
hasonlitunk dssze (3. tblazat) annak megitélésére, hogy melyik mennyivel fontosabb a szervezet
szempontjabol (Kindler—Papp, 1977).

3.tablazat: A négy latens valtozé dsszehasonlitasi logikajat szemlélteti
Table 3: It illustrates the logic for comparing the four latent variables

Osszehasonlitas Fontosabb Indokléas
Céghliség <« Motivécid Egyforman A lojalitdst a fejlédési lehetGség és
fontos megbecsiilés tartja fenn.

Motivacié « Onképzés Motivécid A tanuladsi hajlandésag mogoétt dnfejlesztési
vagy all.

Céghiiség <> Onképzés Céghliség A tudés akkor hasznosul, ha a dolgozé a cégnél
marad.

Motivécid < Motivécid Az egyéni ambici6 mozgatja a kozOsségi

Csapatmunka aktivitast.

Céghliség «— | Céghtliség A stabilitis teremti meg a tartds

Csapatmunka egylittmikodést.

Onképzés < Onkeépzés Az ij tudés erésiti a kdzos problémamegoldast.

Csapatmunka

Forras: Sajat szerkesztés.

E logika alapjan a motivacio és lojalitas koré épiilé fejlodési-rendszer kapta a legmagasabb
fontossagot. Az AHP stlyok egyszer(isitett levezetését a 4. tblazat szemlélteti
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4. tablazat: Ertékaranyok szakért6i osszehasonlitas alapjan
Table 4: Weight ratios based on expert pairwise comparison

Dimenzié Relativ sily = HR-értelmezés

Motivécio (M) 0,40 A hajtoerd: az onfejlesztés, a teljesitmény és az
elérelépés kulcsa.
Céghiiség (C) 0,40 Stabilizal6 tényez6: a megtartas €s bizalom alapja.
Onképzés (O) 0,15 A fejlédési rugalmassag mutatodja, a tanulas
hajlanddsaga.
Csapatmunka (CS) 0,05 Kapcsolati kohézio, a kozosségi miikddés hattere.
Osszeg = 1,00

Forras: Sajat szerkesztés.
Az AHP logikaja, de HR-nyelven:
A paros Osszehasonlitisok a humanerdforras-menedzsment szakmai szempontjai alapjan
kialakitott fontossagi viszonyokat jelenitik meg. Ennek megfeleléen a meghatarozott sulyok nem
kizérélag matematikai értékek, hanem a munkavallaloi beilleszkedést befolydsold tényezék
vezetdi és szervezeti megitélését is tiikkrozik.
A modszer a kdvetkezd kérdéseket teszi fel:
1. Haegy HR vezetének dontenie kellene, motivdcio vagy céghiiség a fontosabb?—
A valasz: mindketté egyforman fontos — arany 1:1.
2. A motivécié fontosabb-e, mint az 6nképzés?
Igen, mert a fejlédési igényt a motivacio hajtja — arany 3:1.
3. A motivécié fontosabb-e, mint a csapatmunka?
Igen, sokkal — arany 5:1.
4. A céghliség hogyan viszonyul a tanulashoz és csapatmunkahoz?
Hasonléképp, 3:1 és 5:1.

A stlyaranyok tehat HR-szakmai szemléleten alapulnak, kevésbé matematikai modellezésen. Az
aranyos rendszer megmutatja, hogy Motivacio + Céghtliség egyiitt a beilleszkedés 80 %-at adja, a
tanulas és a csapatmunka pedig tamogato szerepet tolt be (2. abra).

2.4bra: C/M/OI/CS konzisztencia
Figure 2: Consistency of C/M/O/CS with diagram

CEGHUSEG (C) MOTIVACIO (M)
0,40 +—> 0,40
stabilitas, elkotelezGdés fejlodés Gnmegvaldsitas, teljesiterhyitas
ONKEPZES (0) CSAPATMUNKA (CS)
0,15 ’ 0,05
tanulas, adaptivitas kommunikacio, kohézid

Forras: Sajat szerkesztés
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A 2. ébra szemlélteti, hogy a Z generaciés munkavallalok beilleszkedésében a motivacié és a
céghiliség adja a szervezeti stabilitas 80 %-at. A tanulas (0nképzés) és a csapatmunka kiegészitd
szerepet jatszanak: el6bbi a fejlédési képességet, utobbi a kapcsolati biztonsagot biztositja. A
rendszer akkor marad kiegyensulyozott, ha a motivacios tér (fejlédés, elismerés, 6nallosag) és a
lojalitas (bizalom, megbecstilés) folyamatosan erdsitik egymast.

A sulyok alkalmazasa
Az 5. tablazat a négy primer latens dimenzi6 (C, M, O, S) atlagos értékeit mutatja 1-5 foku
Likert-skalan. Ezek az atlagpontszamok képezik az alapjat a sulyozott szervezeti integracios

mutatonak (SI), amely a munkavallaléi beilleszkedés kvantitativ mértékét fejezi ki.

5.tablazat: A valaszok atlagai
Table 5: averages of respondents

Valtozo Atlag (1-5)
Céghiség (C) 4,0
Motivacio (M) 4,5
Onképzés (O) 3,7
Csapatmunka (CS) 3,6

Forras: Sajat szerkesztés.

A sulyok felhasznalasaval kiszamithatd a szervezeti integraciés mutato (SI):
S1=0,40*4,0+0,40*4,5+0,15*3,7+0,05*3,6=1,6+1,8+0,55+0,18= 4,13
SI=4,13/5=82,6%

Az S| azt mutatja meg, hogy a négy latens dimenzi6 (C, M, O, CS) alapjan mennyire felel meg
egy munkavallalé (vagy egy csoport) a teljes beilleszkedettség — integraltsag — elkdtelezettség
optimélis szintjének. Tehat az S| nem egy kulén kérdés eredménye, hanem egy 0sszegz6
pontszam, ami a motivacid, lojalitas, tanulasi hajlanddsag és csapatmunka kombinacidjabol jon
Iétre. A megkapott pontszamok alapjan képeztiink klasztereket (6. tablazat).

6.tablazat: Klaszter képzés szempontjai
Table 6: Criteria for cluster formation

Sl érték (1-5 Jelentés HR-értelmezés
skalan)
4,2-50 Magasan integralt Nagyfoku lojalitas, motivacio, stabil beilleszkedés
36-41 Kozepesen erds Alapvetden elkotelezett, de fejlodést keresd
integracio dolgozo
3,0-35 Vegyes integracio Fejleszthetd, bizonytalan munkavallalok
<3,0 Gyenge integracio Fluktuacios kockazat, alacsony k6tédés

Forras:Sajat szerkesztés, a szervezeti integracios index (Sl) kategorizalasa alapjan, 2026.
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A mintank &sszességében magasan integralt (82-83 %), azaz a véalaszadok dontd tGbbsége
elkotelezett, amennyiben biztositott szamukra a fejlodési ut és a tdmogato szervezeti kornyezet.
Az eredmények rendszerszintli értelmezését a 7. tablazat mutatja be.

7.tabldzat: AHP-eredmények rendszerszintii értelmezése
Table 7: System-level interpretation of the AHP results

Dimenzié Szerepe a rendszerben Fejlesztési irany

Motivacio A rendszer motorja — noveli az Karrier(t, gyors visszajelzés,
onképzést és lojalitast. mentoralas.

Céghiiség A megtartds alapja — a motivaci6 = Elismerés,  megbecsiilés,  belsd
fenntartasanak eredménye. kommunikacio.

Onképzés Fejlédési er6forras — tadmogatja az = Képzések, személyes fejlédési tervek
adaptéacidt. Osztonzeése.

Csapatmunka Tamogatd kozeg - stabilizalja a Csoportkohézié,  kozds  sikerek
szervezeti kulturat. tudatositésa.

Forras: Sajat szerkesztés, 2026
Kovetkeztetések

A kutatas a Z generacié munkavallaldéi magatartasanak négy latens valtozojat rendszerszemléleti,
mérhetd keretbe helyezte. A motivacio és céghliség dominans kapcsolata meghatarozza a fiatal
dolgozdk beilleszkedésének sikerét. A modell alapjan a fejlédési titvonal és tanuldsi tér biztositasa
a lojalitas f6 el6feltétele.

A modszertani Ujdonsag az, hogy a klasszikus leird modell helyett a latens valtozok kozotti
visszacsatoldsok kvantitativ ardnya meghatarozhatd. Ez a megkdzelités alkalmas HR
dontéstamogatod rendszerek beépitésére és késObbi rendszerdinamikai szimulaciokra (részletes
idébeli hatasmodellezésre).
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