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ABSTRACT

At present more and more researches deal with the characteristic features of generation
Y and Z. Researches justify that there are significant differences between the two genera-
tions despite the similarities.

These differences appear rather emphasized in corporate environment when several
questions arise at workplaces in the process of cooperation regarding the characteristics of
the two generations.

Last year the authors carried out a quantitative research in order to reveal what manag-
ing of these two generations mean for the managers and also what difficulties occur when
the two generations cooperate. The hypothesis conceived which said that the respondents
basically had positive opinion about the generations Y and Z and about their workplace
performance, could be accepted in the light of the examined sample.

Although the research cannot be considered representative, it can give a picture about
the examined issues.

1. A kutatashoz kapcsolddé rovid irodalmi 6sszefoglalas

A tudomanyos megkozelitések alapjan a generaciok jellemzoi korcsoportonként altala-
nosan megfogalmazhatok. Alapvetden hat generaciot lehet megkiilonbdztetni, amelyek a
kovetkezok: a veteranok (1925-1946), a baby boom generacio (1946—60), az X-ek (1960—
80), az Y-ok (1980—-1995) és a Z generacio (1995-2010). Jelen irasban mi az Y és Z gene-
racioval foglalkozunk.

Az 'Y generacio a digitalis nemzedék els6 hullama, akik mar egyiitt élnek és mozognak
a technoldgia vilagaval. Ennek koszonhetéen kdnnyen, és batran ismerkednek, tanulnak
meg Uj technikai vivmanyokat, szivesen probalnak ki 11j, innovativ eszkdzoket. A kapcso-
lataik gyokerei és a kommunikacios csatornaik is a virtualis, kozosségi oldalakbol gydke-
rezik és ott is valosul meg, konnyen tudnak azonosulni a diverzifikacioval (Krishnan et al,
2012). A csalad és a hagyomanyos értékek mar kevésbe fontosak és jelentenek prioritast a
szamukra. Egyiitt dolgoznak a munkaerdpiacon a baby boom, az X, és a szervezetekben
még kisebb létszamban megtalalhatd Z generacio tagjaival. Az Y generaciot a sokiranyu,
megosztott figyelem jellemzi (Schiffer, 2015). Ok mar a siker, a karrier, a pénz fogalméan
keresztiil értékelnek valamit fontosnak vagy kevésbé értékesnek, és aktiv szerepldi a fo-

121



gyasztoi és a digitalis tarsadalomnak (Tari, 2010, Elmore, 2014) és munkahelyet is kony-
nyebben valtanak, kevésbé lojalisak (Dajnoki—Kiss, 2015). A személyes kompetenciak
koziil kiemelendd a céltudatossaguk és az eredményorientaltsaguk (Gergely, Nagy 2015).
Nem véletlen, hogy a pénz, a siker is alapvetd motivald eré szamukra a munkaban, amely
elétérbe keriil a csaladdal szemben. Szamukra az életmindség mar nemcsak a munkaban
elért sikerek szempontjabdl fontos, de a kikapcsolodasban is hangsulyozottan megjelenik.
Vagyaik, torekvéseik széleskortiek, és sokszor tilnének képességeiken és lehetdségeiken,
ezért valtozatos formaban csticsosodnak ki. Megélt €lményeik determinaljak alapveten a
dontéseiket €s a cselekedeteiket (Bittner et al, 2013).

A Z generacio ,,netgeneracionak” is hivhatd, de tobb mas jelzdvel is illetik Oket, Ggy
mint pl. ,,Facebook-generacio”, a ,,digitalis bennsziilottek” vagy akar az ,,iGeneracio”
(Tari, 2011). A Z generacio képvisel6i a technologia vilagaba sziiletettek, igy minden
természetes nekik, ami ebben a kornyezetben zajlik. Ez megmutatkozik abban is, hogy
cselekedeteik nagyrészt a technikai kornyezethez kotottek, mely akar eszkozként, akar
miliében jelenik meg az életiikkben. Szamukra a szocializacio egyéb formaja nagyon ne-
héz. Gondolkodasukra a praktikus szemlélet jellemz0d, batran allnak ki a véleményiikért és
szivesen is vitaznak, ha kell. Tiirelmetlenebbek, agilisabbak mint elddeik és folyamatosan
kihivasokat, 0j impulzusokat keresnek. Az internetnek koszonhetden informacidé dom-
pinggel rendelkeznek, de pontosan ennek a tomege miatt a tudasuk nem mély, hanem fel-
szines. A felmeriilé problémakra is az interneten keresztiil keresik €s adjak meg a valaszt
(Tari, 2011).

A Forbes Magazin egy nemzetkozi felmérés keretében (amelyet Eszak- és Dél-Ameri-
kaban, Afrikdban, Europaban, Azsidban és a Kozel-Keleten folytatott le), 49 ezer Z gene-
racios fiatalt kérdezett meg (Dill, 2015). Az eredmények alapjan azt lehet mondani, hogy
ez az elsd valoban globalis generacid, akiknek a technoldgia a vérében van €s egy olyan
Osszetett és bizonytalan vilagban nétt fel, amely meghatarozo abban, ahogyan a munkara,
a tanulasra ¢€s a vilagra tekintenek. Habitusukbol adodoan magas és valtozatos elvarasokat
tamasztanak magukkal, valamint az 6ket foglalkoztatdo cégekkel szemben. A vezetokkel
szemben tamasztott elvarasaik sokban hasonlitanak a mar munkaerépiacon 1év0 genera-
ciokkal, azonban 0j elemként megjelenik a kreativitas és a rugalmassag (Pierog et al.,
2016). Karrierista szemléletii, céltudatosan tortetd generaciorél van szo6, amelyik techno-
logiai tudasa és magas szintli nyelvismerete miatt kitlind munkaerét jelent. Ezen tulajdon-
sdgok ismeretében a munkaltatoknak fel kell késziilniiik a Z generaciora annak érdekében,
hogy hatékonyan meg tudjak éket szodlitani, illetve a ,,digitalis korszak™ gyermekei haté-
kony munkavallalokka valjanak és sikeresen be tudjanak illeszkedni (Elmore, 2014).

A munkaadok szamithatnak ra, hogy ez a generacid nem a masok elvarasainak valo
megfelelési kényszerbol, hanem sajat érdeklodésbdl valaszt karriert, ennek kovetkezmé-
nye a belsd motivacié. Erds benniik a vallalkozd szellem, szeretnének hatassal lenni a
vilagra. Ugyanakkor a munka-maganélet egyenstlya és a munkahelyi stabilitas a legfonto-
sabb karrier cél. A Z generacié nem olyan optimista a munkahelyi kilatasok tekintetében,
mint elédei voltak. Egy résziik komolyan aggddik amiatt, hogy nem fog munkat talélni,
vagy karrierje megreked, és nem tudja teljes mértékben kibontakoztatni tehetségét (Pais,
2015). Juhasz (2014) empirikus kis mintan végzett kutatdsaban kimutatta, hogy a vizsgala-
ta Y generacidhoz tartozo alanyaindl a maximalis képesség-kihasznalas jatszotta a megha-
tarozo szerepet, messze meghaladva rangsorukban az dnmegvalositas lehetoségét.

Az Y generacio tagjai félnek a feln6tté valastol, a feleldsségtol, a Z pedig hidegnek és
elutasitonak tartja a munka vilagat. Ez a két korosztaly nagyon negativan all hozza az
allaskereséshez. Rosszak a tapasztalataik, altalaban visszajelzést sem kapnak (Csehné,
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2015). A naluk idésebb X generacionak még palyakezddként konnyebb volt a helyzete a
munkaerdpiacon, 6k inkabb mar felndttként szembesiiltek az elutasitassal (Durbak, 2013).
Az Y és a Z szamara természetes a virtualis vilag, de sokan koziilik nem tudjak Osszee-
gyeztetni az online és offline életiiket. A vagyaik és a valosag kozotti szakadékot sokszor
athaghatatlannak érzik, és nagyon erdsen jellemz6 rajuk a 1étbizonytalansag. Szoronganak,
csalodottak, otthon iilnek és varjak, hogy a vilag felfigyeljen rajuk, visszaigazolja azt, amit
a sziileikt6l hallottak: hogy csodalatosak (Tari, 2011). A Z generacié ma még csak kis
létszamban van jelen a munkaerdpiacon, de kihivast jelentenek mar most a kollégaiknak
¢és a HR vezetéknek a beilleszkedésiik és a kdzos munka tekintetében.

Olah—Fonai (2015) kutatasukban megallapitottak, hogy a fiatalok munkaerd-piaci hat-
ranyainak lekiizdéséhez sziikséges, hogy az oktatas a jelenleginél jobban fejlessze az ér-
vényesiiléshez sziikséges alapvetd készségeket, gyakorlatorientaltabb legyen, és jobban
szolgalja a tanulok élethosszig tartd tanuladsat, ezaltal csokkentve a munkaerd-piaci fe-
sziiltségeket, el0segitve a rugalmas munkahelyvaltast.

2. A kvantitativ kutatas moédszertana és anyaga

A kutatas 2015-ben tortént. A kutatds szervezdinek a célja az volt, hogy a kiilonbozd
korcsoportok miképpen vélekednek az Y és a Z generaciordl, annak egyiittmiikodési és
beilleszkedési lehetdségeirdl, jellemzoirdl a szervezetekbe.

A vizsgalatok harom oldalrol kozelitették meg a kérdést. A kutatas els6 fazisaban a té-
maban késziilt hazai és nemzetk6zi szakirodalom tanulmanyozésa tortént meg. Az igy
megismert kutatasi eredményekre és tapasztalatokra tdmaszkodva masodik 1épésként
mélyinterjus vizsgalatok zajlottak, amely a helyzet leirasat tette lehetové, végiil pedig az
Osszefiiggések feltardsa érdekében kvantitativ felméréseket szerveztek a kutatok. Ez utdb-
bi kutatas néhany eredménye keriil most bemutatasra.

A kvantitativ vizsgalat soran egy internetes kérdoivet kellett a valaszadoknak kitdlteni-
ik, amely kérddiv jellemzden zart kérdésekbdl épiilt fel, és tovabbi harom nyitott kérdésre
kellett valaszolniuk a megkérdezetteknek. A zart kérdések nominalis és metrikus skalak-
bol alltak, mely utobbiak az 5 fokozatu Likert-skalak voltak. A kérdéseket harom csoport-
ra lehetett sorolni. Az elsé csoport a generaciok kozotti konfliktusokat vizsgalta, annak
megjelenési formait a munka soran, az emberi kapcsolatokban a munkahelyen, illetve
ezeknek a feloldasi lehetdségeit kutatta. A masodik kérdéscsoport a korosztalyok jellem-
z6ire fokuszalt, mig az utolsd kérdéscsokor a minta specifikalasara vonatkozo kérdéseket
tartalmazta. A kérddivet anonim modon toltotték ki a valaszadok. A mintagytijtés modsze-
re a holabda metddus volt. A mddszer és a mintaszdm alapjan sem tekinthetd a minta rep-
rezentativnak. Az eredményeket SPSS program segitségével kaptak meg a szerzok, a kiér-
tékelések egy- és tobbvaltozos statisztikai modszerek voltak, igy gyakorisag, atlag, szoras,
kereszttabla-elemzés, Khi-négyzet proba, klaszter- és faktoranalizis.

A kutatasban 410 db valaszado vett részt.

Az életkor szerint a minta 5 korcsoportra lett osztva, amelyek megoszlasa a kovetkez6
volt: a valaszadok 3,2%-a 20 év alatti volt, 48,1%-uk 20-30 év kozotti, 22,9%-uk 30 évnél
id6ésebb, de 40 évnél fiatalabb, 18,1%-uk 40 €és 50 év kozotti volt, mig 7,7%-uk 50 év fe-
letti.

A legmagasabb iskolai végzettség alapjan a megkérdezettek 1,3%-a alapiskolaban ta-
nult, 56,5%-uk kozépiskolat végzett, mig 42,3%-uknak volt fels6foku képesitése is. Az
iskolai végzettség és életkor alapjan késziilt kereszttabla eredményei alapjan a 20-30 év
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kozotti korosztalynak legnagyobb aranyban kozépiskolai képesitése volt (57,8%), a 30
évnél idosebbek, de 50 évnél fiatalabbak tobb mint 50%-a szintén kozépfokl végzettség-
gel rendelkezett alapvetoen, mig az 50 év felettiek mintegy felének volt felséfoku végzett-
sége is.

A megkérdezettek 26,7%-ban 10 f6 alatti mikro vallalkozasokban dolgoztak, 41%-uk
kisvallalkozasnal (1149 f6 munkavallaloval), 15,6%-uk kozepes méretli vallalatnal volt
alkalmazasban (50-249 fo6t alkalmazé szervezet), mig 16,6%-uk nagyvallalatnal (250 fot
vagy anndl tobbet foglalkoztatd cégek) volt munkavallalo. Az életkor és a vallalati méret
alapjan késziilt kereszttabla elemzések szerint, mig a mintaban a 20 és 40 év kozottiek
koziil szinte minden 7-ik valaszadé munkaltatdja nagyvallalat volt, addig az 50 év felettiek
esetében ez a szam 12-re emelkedett. A mintaban a fels6fokuak jellemzdéen a kozépvalla-
latoknal vallaltak munkat (53,8%), mig a kozépfokuaknal megoszlott ez az arany a kis- és
kozépvallalkozasok kozott (31,8%—31,8%).

3. A kvantitativ kutatas eredményei
A jelen tanulmany az alabbi hipotézist vizsgalja:

Hipotézis
A vizsgadlatban szereplé valaszadoknak alapvetéen pozitiv véleményiik van az Y és a Z
generdciorol és munkahelyi teljesitményiikrol.

A kutatasban elemzésre keriilt, hogy a valaszadoknak mi véleményiik a 30 év alatti
korosztalyrol. Szamos tulajdonsag felsorolasaval a megkérdezetteknek egy 5 fokozath
Likert-skalan kellett értékelniiik, hogy az adott meghatarozas, mennyire jellemzd erre a
korosztalyra; az egyes az egyaltalan nem jellemz6t, az 6t0s a teljesen jellemzot jelentette
(Az eredmények Osszefoglalasat a mellékletben talalhatd: 1. tablazat mutatja).

A valaszadok szerint a tlzott 6nbizalom, a kreativitas, a karriervagy jellemzi a 30 év
alattiakat, mikozben kevésbé visszafogottak, elkotelezettek, és nem igazan dolgoznak
keményen. Az adott tulajdonsagokat a szerzok faktorokba tomdritették. A faktorképzésre
alkalmasak voltak a valtozok a KMO érték: ,841 Barlett-teszt: koriilb. Khi-négyzet:
2307,028 df: 325 szign.: ,000. Varimax-modszerrel késziilt el a 6 faktor, amelyeknél a
magyarazott hanyad 56,793% volt.

A faktorok a kovetkezo elnevezéseket kaptak:

1. Faktor A szemtelen munkaerd
Faktor A hatékony munkaerd
Faktor Az innovativ munkaerd
Faktor A tudasmegosztdé munkaerd
Faktor Az 6nall6 munkaerd
Faktor A csoportmunkat szereté munkaerd

AN

A faktorok segitségével a szerzok klasztereket képeztek K-kozép eljarassal és arra vol-
tak kivancsiak, hogy milyen homogén csoportokat lehet igy a mintabdl kialakitani. 3
klaszter képzése tortént meg, amelyek klaszterkdzéppontjait az alabbi tablazat foglalja
0ssze:
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2. tablazat: Végleges Klaszter Kézéppontok
Table 2.: Final cluster centers

Klaszter
1 2 3
REGR factor score 1 for analysis 1 -,64695 -,15999 ,81624
REGR factor score 2 for analysis 1 , 34378 -,24859 ,05416
REGR factor score 3 for analysis 1 ,06298 47435 -, 75041
REGR factor score 4 for analysis 1 ,35982 -,02262 -,29076
REGR factor score 5 for analysis 1 ,12112 -,30045 ,33040
REGR factor score 6 for analysis 1 -,90591 ,66161 -,15229

Forras: Sajat tablazat

Az els6 klaszterbe azok a valaszolok keriiltek, akik alapvetéen pozitivan értékelik eze-
ket a fiatalokat, igaz ugy latjak, hogy csoportmunkaban nem szeretnek dolgozni. A maso-
dik klaszterbe azok a megkérdezettek sorolhatdak, akik szerint innovativak és csoport-
munkat szeretik ezek az alkalmazottak, nem szemtelenek, de nem is tudasmegosztok, ha-
tékonyak €s onalldak. Végiil az utolso6 klaszterben vannak azok, akik szerint szemtelenek,
hatékonyak, és Onalldak a fiatalok, de a csoportmunkat, az innovativitast és a tudasmeg-
osztast nem mutaté munkavallaloként értékelik a 30 év alattiakat.

A szerzOk megvizsgaltak, hogy korcsoportok alapjan létezik-e kiilonbség az egyes
klaszterekbe sorolas alapjan. A kereszttdbla elemzés nem mutatott szignifikans kiilonbsé-
get Pearson-féle Khi-négyzet: 6,613 df: 8 szign.: ,579 p>0,05. A 20 és 30 év kozottiek
tobbségében (44,9%) a 2. klaszterhez tartozott, hasonléan a 30-asok (42,9%) és a 40-esek
(53,8%), mig az 50 év felettiek (36,8%) a 3. klaszterhez.

A kutatok rakérdeztek a valaszadoknal, hogy mely tevékenységekben tudnak jobban
teljesiteni a Z és az Y generacio, mint az iddsebb korosztaly. A valaszadok szerint, legin-
kabb az informatikai tevékenység, a kreativitast igénylo feladatok és az innovativ megol-
dasok teriiletén jobbak a 30 év alattiak, mint az id6sebb korosztaly. Ugyanakkor a meg-
kérdezettek ugy lattak, hogy a fiatalok nem birjak a monotonitast, az individualista tevé-
kenységeket, a gondolkodast igényld feladatokat.

3. tablazat: Tevékenységeket, melyekben a legfiatalabbak garantaltan jobb teljesitményt
nyujtanak, mint idésebb munkatarsaik (%)
Table 3.: Activities where the youngest ones perform better than their older colleagues (%)

Tevékenységek Jobbak Nem jobbak
Monoton munka 4,7 95,3
Individualista tevékenység 10,1 89,9
Gondolkodast igényl6 feladatok 15,8 84,2
Csoportmunka 18,3 81,7
Kommunik&ciot igényld tevékenység 20,2 79,8
Adminisztrativ feladatok 23,7 76,3
Innovativ megoldasok 41,6 58,4
Kreativitast igényl6 tevékenység 52,7 47,3
Informatikai tevékenység 85,2 14,8

Forras: Sajat tablazat

Adoédik a kérdés, hogy okoz-e konfliktust a kordsszetétel a munkavégzés soran egy
szervezeten beliil. A 34,4%-a a megkérdezetteknek szerint igen, 14,8%-uk nem tudott
valaszolni, am mintegy fele a mintanak ugy érezte, hogy ez nem jart konfliktussal. A Khi-
négyzet proba alapjan a valaszokban az életkorok szerint nem volt ez utobbi kérdésben
szignifikans Osszefiiggés. A proba nem mutatott ilyen kapcsolatot (Pearson-féle Khi-
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négyzet: 6,494 df: 8 szign.: ,592 p>,005). A kereszttablak szerint a 30 és az 50 év kozotti-
ek szerint minden masodik valaszaddé nem érzett gondot, a 20 és a 30 évesek kozottiek
kevesebb, mint fele volt hasonld véleményen, és ilyen allasponton voltak az 6tven év fe-
lettiek is.

Azok a valaszadoknak, akik szerint az egyiittmi{ikodés gondot okozhat, valaszolniuk
kellett arra is, hogy milyen forrasbodl eredhet ez a konfliktusok. A megadott problémak
koziil valaszthattak a megkérdezettek, hogy szerintiik felmeriil-e az adott kérdés, vagy
sem. Tobb konfliktus lehetdséget is bejelolhettek a résztvevék. A valaszok gyakorisaga
4-es tablazatban keriilt 6sszefoglalésra:

4. tablazat: Konfliktus forrasok (N, %)
Table 4.: Sources of conflicts (N,%)

Jellemz6k N %
Eszkbézhasznalat 10 3%
Osszeférhetetlenség 14 4%
Munkamddszerbeli probléma 21 7%
Munkavégzési stilus okozta probléma 26 8%
Tiszteletlenség 42 13%
Munkatempé okozta probléma 46 15%
Munkamegosztasbeli probléma 47 15%
Gondolkodasmédbeli probléma 52 17%
Kommunikéacids probléma 55 18%
313 100

Forras: Sajat tablazat

A kommunikacié és a gondolkodasbeli kiilonbségek miatt adodhatnak leggyakrabban a
konfliktusok, amelyek egy kordbbi kutatisban megkérdezett vallalati vezet6k szerint
gyakran a szervezet informacids rendszerének zavaraiban, és a miikodés hatékonysaganak
romlasaban is visszatiikr6zodhetnek (Bacsné, 2012) Ezek kezelése a valaszaddk szerint
tobbek kozott a megbeszélés és a vezetSi beavatkozas. Erdekes volt latni, hogy 24-n a
kiabalast tekintették e konfliktus megoldasi eszkdzének, mig 16 valaszadd szerint nem
kell ezzel a kérdéssel foglalkozni.

A kutatasban részt vevok 44,5%-a ugy vélekedett, hogy a 30 év alatti korosztaly mun-
kaerd-piaci részvétele indukalja, hogy valtoztatni kell a szervezeteknek a munkatarsak
kezelésén, 33,2%-uk szerint nem kell, mig 22,3%-uk nem tudott valaszolni a kérdésre. A
kérdésre adott valasz €s a korosztalyok kozott nem volt szignifikans Osszefiiggés. A Khi-
négyzet proba: Khi-négyzet: 14,122 df: 8 szign.: ,079 p> ,005. A valaszadok leginkdbb a
teljesitmény elvarasban és a kommunikaci6 atalakitasaban latjak azt a lehetoséget, hogy a
Z és az Y generacio kezelésében valtoztatni kellene. Ugyanakkor a valaszokbol az is ki-
rajzoldodott, hogy a fiatalokat elsésorban a pénzzel és a karrierlehetdséggel lehet marasz-
talni egy cégnél,

Végezetiil a megkérdezettek mintegy 44, 4%-a a 20-as korosztallyal tud j6 munkakap-
csolatot kialakitani, a 30-asokkal a valaszadok 37,6%-a, mig a 40 évesnél idésebbekkel
15,6%-a, és mindosszesen 2,4%-uk a 20 évnél fiatalabbakkal. A kereszttablak azt mutat-
tak, hogy minden korosztaly esetében tobbségében a sajat életkoruknak megfeleld munka-
vallalokkal vannak ,,egy hullamhosszon” a dolgozok. A kiilonb6zé korosztalyok egyiitt-
miikddésébdl azonban profitalhatnak a szervezetek. A kolcsonds segitség, a tisztelet, a
barati légkor mindenképpen motivaloan hathat barmely céges folyamatra.
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4. Osszegzés

A tanulmany egy, a mult évben végzett az Y és a Z generaciora vonatkozo kutatas
eredményét kozolte. A vizsgalatok tiikrében a szerzok altal megfogalmazott hipotézis csak
részben fogadhato el. A kutatas sordn a kutatok azt tapasztaltak, hogy kutatdsi eredménye-
ik nagyban 0sszecsengnek a szakirodalomban leirtakkal (Schiffer, 2015, Tari, 2011), azaz
igen nyitott, sajat céljaikkal tisztaban 1év6 korosztalyoknak irjék le a vizsgalt fiatalokat.

A kutatas legfontosabb iizenete a szerzok szamara azonban az, hogy ezen korosztalyok
megjelenése a munkaerdpiacon kihivast, feladatot jelent a HR szamara, mind az 6szton-
z€st, a motivaciot és a kommunikaciot tekintve. Ez azért is nagyon fontos, mert a kiilon-
b6z06 generaciok kozott fellépd konfliktusokat csak (1 HR szemlélettel lehet kezelni, ennek

pedig elsé 1épése a Z és Y generaciohoz vezetd hatékony Ut megtalalasa.

1 tablazat: A 30 év alatti korosztaly megitélése (N, atlag és szoéras)

MELLEKLET

Table 1: Judgement of the age-group who is under 30 (average and deviation)

Statisztika
Tulajdonsag z— N — Atlag Szoéras
Ervényes Hianyzoé

Okosak 312 98 3,29 ,781

Kreativak 313 97 3,68 776
Egyuttmikodok 311 99 3,13 ,885
Motivaltak 310 100 3,26 ,986
Elkotelezettek 308 102 2,80 ,979
Keményen dolgoznak 306 104 2,82 1,003
Céltudatosak 309 101 3,33 1,000
Tulzott dnbizalmuk van 308 102 3,84 1,055
Visszafogottak 308 102 2,31 ,894
Udvariasak 313 97 2,90 ,925
Szemtelenek 312 98 3,01 1,070
Erés a karriervagyuk 311 99 3,60 ,988
Onzéek 311 99 3,02 1,062
Nincs értékrendjik 307 103 2,83 ,998
J6 problémamegolddk 312 98 3,08 ,849
Ugyesen kommunikalnak 310 100 3,50 ,880

Keményen dolgoznak 308 102 2,93 1,023
Szeretik a csoportmunkat 306 104 3,38 ,962

Tiszteletlenek 312 98 2,82 1,014
Elvarjak a segitséget 312 98 3,31 ,986
Onaélléan dolgoznak 313 97 3,11 ,908
Kitartéak 311 99 2,98 ,975
Tele vannak otletekkel 312 98 3,45 ,961

Megosztjak tudasukat 314 96 2,96 ,918
Szivesen segitenek barkinek 312 98 2,99 ,945
Szivesen fogadjak az id6sebbek 315 95 2,91 1,060

Forras: Sajat tablazat
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