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Az elmilt 10-15 évben végbement munkaerdpiaci folyamatok hatasara hazankban
egyre siirget6bbé valt, hogy a szervezetek a klasszikus emberi eréforras menedzse-
1ési (HR) modszerek mellett megajult eszkozoket és stratégiakat is alkalmazzanak.
A mezdbgazdasag agazatra jellemzo sajatossagok miatt a munkaltatéi markaépités je-
lentGsége megkérddgjelezhetetlen. Az agrariumban miikodé cégek versenyképességé-
nek egyik kulcsa, hogy a tehetségekért folytatott harcot megnyerjék, és ez kiilonésen
igaz egy olyan agazatban, amely nemzetgazdasagi szinten kiemelt stratégiai jelent6-
séggel bir. A kutatas célja a magyarorszagi mezégazdasagi vallalatok allashirdetése-
iben megjelené munkavallaléi juttatasok szisztematikus feltarasa, valamint annak
vizsgalata, hogy ezek milyen mértékben feleltethet6k meg a szakirodalomban azonosi-
tottZ generacios preferenciaknak. Ennek érdekében a mezégazdasagi allashirdetések
kvantitativ tartalomelemzését végeztiik el. Magyarorszag egyik legnagyobb allaspor-
taljat, a profession.hu feliiletet valasztottuk az allashirdetések forrasanak, kifejezet-
ten a szellemi munkakorre vonatkozo ajanlatokra fokuszalva. A hirdetés kutatasi min-
taba valo felvételének kritériuma a teljes munkaidé és a diplomas munkakér volt.

Vizsgalataink alapjan megallapitottuk, hogy a mezdgazdasagi vallalkozasok al-
lashirdetéseinek tartalma nincs 6sszhangban a kutatasokban megjelené munkaval-
laléi preferencidkkal. Nagyobb hangstulyt kellene helyezniiik a munka-magéanélet
egyensitlyra, a rugalmas munkarendre, a munkahelyi autonémiara, a szabadid6 mi-
ndségi eltoltését tamogatd lehetGségekre, a munkavallaloi étkeztetésére, a munka
és a csaladi élet 6sszehangolasat szolgalé juttatasok kommunikalasara. Javaslat-
ként fogalmazzuk meg, hogy a szabadidé és az anyagi juttatasok kinalatanak nove-
lése hangsulyosabban jelenjen meg az allashirdetésekben, amely ezaltal er6sebben
vonzhatja a fiatal tehetségeket a mezégazdasag agazatba. Ugyancsak elengedhetet-
lenlenne az egyéni juttatasok sajatossagainak és el6nyeinek hatékonyabb kommuni-
kacidja az allashirdetésekben, hogy a jelentkezGk érdeklédését felkeltse a szervezet,
vonzoévavaljon a potencialis munkavallalék szamara, és a jeloltek is jobban tisztaban
legyenek azzal, hogy mire szamithatnak.
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In the past 10-15 years in Hungary, too — and the agricultural sector is no
exception — it has become increasingly urgent for companies to adopt innovative
tools and strategies in addition to the classic human resource management (HR)
methods. Winning the battle for talent is one of the keys to the future competitiveness
of agribusiness firms, and this is particularly true in a sector of high strategic
importance at national economic level. The aim of the research is to systematically
exploreemployeebenefitsappearinginjobadvertisements of Hungarian agricultural
companies and to examine the extent to which these correspond to Generation Z
preferences identified in the literature. To this end, a quantitative content analysis
of agricultural job advertisements was conducted. One of the largest job portals
in Hungary, profession.hu, was chosen as the source of job advertisements. The
criteria for the inclusion of the advertisements in the research sample were full-time
employment and the suitability of the job for graduates.

Based on our research, we found that agricultural enterprises should place much
more emphasis in employer branding, through the job advertisements they display,
on family-life balance, flexible working hours, autonomy at work, opportunities to
support quality leisure time, employee catering, and benefits to reconcile work and
family life. Itis proposed that more emphasis should be placed in job advertisements
on the offer of leisure time and financial benefits, which could help to attract young
talent to the agricultural sector. It would also be essential to communicate more
effectively the specificities and benefits of individual benefits in job advertisements
and on company careers websites, so that applicants know more effectively what they
can expect.

BEVEZETES

A Korn Ferry 2018-as jelentése szerint 2030-ra valdszintileg a vilagon koriilbeliil
85,2 milli6 munkahely fog megiiresedni a képzett munkavallalok hidnya miatt, ami
koriilbeliil 8,5 billi6 dollaros éves bevételkiesést fog jelenteni (Franzino et al., 2018).
A népesség eloregedése, a rugalmas munkabeosztias megjelend 4j formai, illetve az
alkalmi foglalkoztatas, az Gn. ,,gig employment” névekedése tovabb fokozza a probléma
stlyossigat a vilagon (Yu, Dineen et al., 2022). A szervezetek 4ltal jelenleg gyakran
alkalmazott egyes HR-stratégiak, mint a magasabb juttatisi csomagok vagy az alairasi
boénuszok hosszu tavon fenntarthatatlanok lesznek. Ezen fennall6 jelentGs helyzet meg-
old4sanak egyik alternativaja a munkaltat6i markaépités (employer branding), amely a
human er6forras menedzsment (HRM) és a marketingtudomanyok metszéspontjaban
talalhat6 diszciplina (Saini, 2023). A szervezetek vonz6 munkaadoként val6 pozicionala-
sara vonatkozo szakirodalom az elmilt néhany évtizedben igen intenziven fejlédott, fleg
Ambler és Barrow (1996) tanulmanya 6ta, amely kifejezetten a ,munkaadéi markaépitést”
helyezte a fokuszba. A valtoz6 HR-kornyezetben a szervezeteknek alkalmazkodniuk kell
a valtoz6 piaci dinamikékhoz és az alkalmazottak elvardsaihoz. A PwC (2024) jelentése
szerint a legsilirget6bb human eréforrassal kapcsolatos aggalyok kozé tartozik a megfelel6
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tehetségek vonzasanak nehézsége, a fejlédést elGsegitd készségek elérhetbsége, illetve az
alkalmazottak megtartésa.

IRODALMI ATTEKINTES

A munkaltatéi marka szerepe, jelentosége

A munkaltat6i marka (Employer Branding - EB) egy olyan hatékony stratégiai folyamat,
amely megkiilonbozteti a szervezetet a tobbi versenytarstol, és lehet6vé teszi szaméara, hogy
versenyel6nyre tegyen szert a munkaerépiacon. A vallalat ezaltal vonzé munkahelyként
pozicionalja magét a jelenlegi és jov6beli munkavallalok szemében (Lievens és Highhouse,
2003; Saini, 2023). Dajnoki és Héder (2020) alapjan a munkaltatéi marka a szervezet
azon kommunikéacios tevékenysége, amely a jelenlegi és lehetséges alkalmazottakhoz sz6l,
bemutatva a munkahely vals vonzerejét. A munkaltatéi markaépitési modellek alkalma-
zasa a vallalat mint munkaltato jellemzG&inek er6s differencidlodasara utal; a munkaltatoi
marka kiemeli a szervezet 4ltal kinalt egyedi szempontokat (Backhaus és Tikoo, 2004;
Edwards, 2009). Fontos rogziteni azonban, hogy a legjobb jeloltek bevonasa mellett
egyre nagyobb hangstlyt kell fektetni a szervezet tagjaként tevékenykedd alkalmazottak
motivalasara is annak érdekében, hogy minél hosszabb ideig jaruljanak hozza az adott
szervezet sikeréhez (Tanwar és Prasad, 2017). Napjainkban a véllalatoknak a munkaer6
megtartasa legalabb akkora nehézséget jelent, mint annak megszerzése. A megoldas
iranyéaba val6 elmozdulast leghatékonyabban olyan munkahelyi kérnyezettel lehet elérni,
amiben a munkavallal6 komfortosan érzi magat (Surji, 2013). A szervezeteknek el kell
fogadni, hogy valtoztatni kell stratégiajukon, hogy képesek legyenek megfelelni — sajat
érdekiik miatt — a Z generacio (1997—2012 kozott sziilettek) altal tAmasztott igényeknek.
Ok a digitalis bennsziilottek elsé generacidja, akik egy olyan korban sziilettek, amikor
az internet-hozzaférés mar konnyen elérhetd volt (Csehné, 2017). A Z generaci6 szamara
kulcsfontossagii a munka és a maganélet egyenstlyanak elérése, kiemelt jelentGséggel bir,
hogy id6t toltsenek a csaladjukkal, és olyan tevékenységekkel foglalkozzanak, melyeket
élveznek, emellett szabadsagot igényelnek a munkajukban (Ozkan és Solmaz, 2015).
Akivant eredmények eléréséhez azonban a vallalkozasoknak megfelelGen kell alkalmazni-
uk ezeket a markaépitési modszereket. Backhaus és Tikoo (2004) szerint, ha a munkaltat6i
markaépités gyenge, akkor nem vonzza be a megfelel6 munkavallal6kat, ami végs6 soron
jelentds id6-, energia- és pénziigyi raforditasokat eredményez. Berthon et al. (2005) a
munkaltaté vonzerejének 6t kiilonalld dimenzidjat azonositotta, amely a mez6gazdasagi
vallalkozasok esetében is jol alkalmazhatd, tulajdonképpen 6t olyan elemet allapitott
meg, melyekben a munkaltat6 meghatarozhatja az értékajanlatat:

o FErdekl$dési érték, amely izgalmas munkakornyezetet, Gjszerd munkavégzési gyakor-
latokat biztosit, és az alkalmazott kreativitasat kihasznalva kivald minéségt, innovativ
termékeket, illetve szolgaltatasokat 4llit eld.

o Tarsadalmi érték, amely szorakoztatd, boldog munkakornyezetet biztosit, j6 kollegialis
kapcsolatokat és csapatlégkort jelent.

o Gazdasagi érték, amely 4atlagon feliili fizetést, kompenzaciés csomagot, munkahelyi
biztonsagot és el6léptetési lehetGségeket biztosit.

o Fejl6dési érték, amely elismerést, onértékelést és onbizalmat biztosit, valamint kar-
rierépit6 tapasztalatot és ugrodeszkéat a jovébeli foglalkoztatishoz.

o Alkalmazasi érték, amely lehetéséget biztosit a munkavallal szamara, hogy alkalmazza
a tanultakat, tanitson masokat.
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A mezégazdasagi szektor sajatossagai

Az elmiilt 10-15 évben Magyarorszagon is — amely al6l a mezGgazdasagi 4gazat sem
képez kivételt — egyre siirgetGbbé valt, hogy a cégek a klasszikus HR-mddszerek mellett
meguajult eszk6zoket és stratégidkat is alkalmazzanak. Ennek sziikségessége elsGsor-
ban abbdl adddik, hogy a sziikséges munkaerd megszerzése, illetve annak megtartasa
egyre nagyobb kihivasok elé allitja a mezdgazdasagi vallalkozokat (Farkas et al., 2024).
Az agrariumban m{ikodd cégek versenyképességének egyik kulcsa, hogy a tehetségekért
folytatott harcot megnyerjék (Farkas és Honti, 2020), és ez kiilonosen igaz egy olyan
agazatban, amely nemzetgazdasagi szinten kiemelt stratégiai jelentGséggel bir. A me-
z6gazdasag sajatossagai erdsen befolyasoljak az agazat nem ttl el6nyos munkaerGpiaci
helyzetét. A mez6gazdasagi vallalatok kereslete a szakképzett munkaer6 irant viszonylag
magas; sajnos viszont a munkavallalok még mindig jellemzGen elutasitéak az agrariumban
kinalkoz6 munkalehet6ségekkel szemben elsGsorban a vélt, tobb esetben sztereotipia-
kon alapul6 munkakoriilmények miatt (Urbancova et al., 2017). Dajnoki és Kun (2016)
a Diplomas Palyakovetési Rendszer (DPR) adatain végzett vizsgalata azt mutatja, hogy
az agrartudomanyi végzettségiiek aranya 59% a mezdgazdasagi szektorban, vagyis igen
jelent6s aranyban nem agrarvégzettségiiek dolgoznak az dgazatban. A helyzetet tovabb
stlyosbitja, hogy a mezdgazdasagi dolgozok kordsszetétele tobb évtizedes gondot je-
lent a gazdasagokban, amelyre vonatkoz6an az utébbi idgszakban javulas nem tortént.
Az1d6s6d6 gazdatarsadalom annak is koszonhetd, hogy a mezdgazdasagi munka folya-
matos aktivitast kivin a munkavallal6tdl, azonban az elérhet bérek sok esetben nem
tiikkrozik megfelelGen a befektetett energia mennyiségét (Frona és Kémives, 2019).

A KSH (2024) kimutatésa alapjan 2023. jinius 1-én a hazai mezGgazdasagi szektorban
kozel 198 ezerre volt tehetd a mikod6 gazdasagok szama, ami 2020-hoz viszonyitva 18 sza-
zalékos visszaesést mutatott. A mezégazdasagi tevékenységet folytat6 vallalkozasok szama
2013-hoz képest 33%-kal csokkent. Az 1. abra jol szemlélteti, hogy mig a novénytermesztd
gazdasagok szdma 2013-hoz képest 5,8 szdzalékos emelkedést mutatott, addig az dllattart6d
iizemek szama jelent6s mértékben csokkent, gyakorlatilag a negyedére esett vissza.

A KSH (2024) adatai szerint Magyarorszagra nézve a 65 éves és annal idGsebb korcso-
portba tartoz6 gazdasagiranyitok aranyanak novekedése folyamatos, 2023-ban mar 37%-ot
tett ki, szemben a 2013-as 29%-kal. A gazdasagiranyitok 60%-a 55 évesnél idGsebb, ami
hasonl6 az uni6s atlaghoz (KSH, 2024). Ezzel szemben az irdnyitok mindossze 4,9%-a
35 év alatti, 2013-ban ez az arany még 5,6% volt, szamuk tiz év alatt 42%-kal csokkent.
Hazankban a gazdasagiranyitok atlagos életkora 58,2 év volt 2023-ban.

A témaban megjelent hazai és nemzetkozi kutatasok tapasztalatai

Anggraeni és Widya (2025) megallapitja, hogy a fiatal generaciok mez6gazdasagi szek-
torban valé munkavégzés iranti érdektelensége veszélyezteti az 4gazat fenntarthatosagat.
A szerzGk ugy vélik, hogy ennek egyik oka els6sorban a fiatalok altal a mez6gazdasagi
munkakorokhoz tarsitott alacsony kompetencia sztereotipiaja. Magagula és Tsvakirai
(2020) ugyancsak meger6siti, hogy a mez6gazdasagi szektorban valé munkavégzés
nem vonz) a fiatalok szdméara, mivel azt gondoljak, hogy az dgazatban elvart munkate-
vékenység fizikailag megterheld, kihivasokkal teli, hosszt munkaidégvel, illetve ttalzott
munkaterheléssel jar.

A sikeres munkaltatéi markaépités alkalmazasa elkeriilhetetlen a mezégazdasagi
vallalkozasok munkaer6-utanpotlasanak és megtartasanak biztositasaban. A tudatosan
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és szakmaisaggal felépitett munkaltat6i marka tobbféle elénnyel jar a mezégazdasagi
véllalatok életében is. A folyamat pozitivan befolyasolja a potencialis jeloltek allaspa-
lyazati szandékat (Samoliuk et al., 2022), ugyanakkor noveli a meglévé alkalmazottak
motivacidjat és megtartasat a szervezeten beliil (Hadi et al., 2018). Tovabbi elényok kozé
tartozik: pozitiv vallalatimazs kialakitasa az ligyfelek szemében, a szervezet pénziigyi
teljesitményének erésitése, versenyel6ny megteremtése a piacon, valamint kedvezg
szervezeti kulttira és munkakornyezet kialakitasa, ami végs6 soron nagyobb munkaval-
laléi elkotelezettséget eredményez, ami a mez6gazdasagban jelen 1év6 — el6bb emlitett
— erds fluktuécié miatt kifejezett elénnyel birhat (Aboul-Ela et al., 2018). Fodor et al.
(2017) kutatasi eredményei alapjan a Z generaci6 szamara a fizetés és juttatasok mellett
kiemelked§ fontossagi a munkavégzés rugalmassaga, amikor egy lehetséges munkahely
vonzerejét mérlegelik. Tovabbi 1ényeges tényezéként azonositjak a munkakornyezetet, a
karrierlehet§séget és a munkahelyi 1égkort. Kovécs (2017) is megerdésiti, hogy a legfon-
tosabb szempontok a munkakornyezet, a vonzo fizetés, a karrierlehetéség, valamint a
munkatarsak személyisége, akik az egyént koriilveszik. Ugyanakkor megéllapitja, hogy
a baby boomer generacié (1946—1964 kozott sziiletettek) masként priorizal, esetiikben
a munkahely megkozelithetGsége, a teljesitményértékelés és a bonuszok rendszere kap
nagyobb hangsulyt.

Hermanova et al. (2024) kiemelten foglalkoznak a Z generacié mez6gazdasagba
vonzasanak siirgetd problémaéajaval a Cseh Koztarsasagban. Kiemelik, hogy a demogra-
fiai valtozasok és a fiatalabb generacidk mezégazdasigi munka iranti érdekldésének
csokkenése miatt az dgazatban elengedhetetlen e generaci6 sajatos igényeinek megértése
és kielégitése. A tanulmany megvizsgélja a meghirdetett munkavéallaléi juttatdsok és
a Z generéaci6 preferenciai kozotti 6sszhangot, j munkavéallaléi juttataskategorizalast
kinal, és ravilagit a lehetséges beavatkozasokra, amelyekkel novelhet6 a mezdgazda-
sagi szektor vonzereje a munkaerépiacon. A publikacioban a szakirodalmi attekintés
alapjan az elsg 1épésben az allashirdetések kvantitativ tartalomelemzése tortént azon
céllal, hogy a szerzdk feltarjak a mezG6gazdasagban a munkavallaléi juttatasok jelenlegi
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ajanlatait és vonzerejét a Z generaci6 vonatkozasaban. A kérdéives felmérések (n=1100)
eredményei azt mutatjak, hogy a Z generacié nagyra értékeli a szabadid6vel kapcsolatos
juttatdsokat. A maganéletre és a szabadidére (munka-magéanélet egyenstly) helyezett
hangsuly kulcsfontossagu e generaci6 szdmara. A munkahelyi autonémiét vagy a rugalmas
munkarendet szintén elényben részesitik. Az anyagi biztonsag a fiatal munkavallalok
szamara is nélkiilozhetetlen, kifejezett hangsullyal birt a kiegészit6 anyagi juttatasok
(13. havi fizetés, az élet-/nyugdijbiztositasi tAmogatas, kozlekedési tamogatas). Viszont
olyan hagyomanyos juttatasok, mint az étkezési utalvany, a vallalati laptop és mobilte-
lefon kevésbé vonzonak tlintek Hermanova et al. (2024) vizsgalatai szerint, akarcsak a
7 generaci6 fiatal korabol ad6dd példaul a gyermekfeliigyelet, a gyermekbarat irodak
vagy a prémium egészségiigyi ellatas.

ANYAG ES MODSZER

A munkaltat6éi marka, ahogy azt a fentiekben kifejtettiik, napjainkban egyre nagyobb
hangstlyt kap a munkaer@piaci versenyben, azonban a hazai mez6gazdasagi szervezetek
esetében ez a témakor még erételjesen alulkutatott. Mikozben més ipardgakban mar
szamos kutatas és gyakorlati megkozelités sziiletett, a mez6gazdasag szerepl6i esetében
még csak kezdeti 1épések torténtek a munkaltatoi marka tudatos épitése iranyaban. Ez a
kutatési hianyossag komoly lehetGséget rejt magéaban, hiszen a szektor munkaer6-megtartod
és -vonzd képessége szorosan 0sszefligg a hiteles és vonzé6 munkaltatéi arculat kialaki-
tasaval. A tanulmanyban ezen hattér ismeretében Hermanova et al. (2024) vizsgalatai
alapjan, kutatasi célként hataroztuk meg annak feltarasat, hogy Magyarorszagon milyen
munkavallaléi juttatasokat kinalnak az 4llasajanlatokban a mez6gazdaségi szektorban
miikodé vallalatok, és ezek milyen mértékben vannak 6sszhangban a feldolgozott szak-
irodalom alapjan a Z generaci6 altal megfogalmazott preferenciakkal.

A kutatés hipotéziseiként az alabbiakat fogalmaztuk meg:

H1: A mezdgazdasagi szektorban miik6d6 magyarorszagi vallalatok altal kinalt mun-
kavéllaléi juttatdsok nem felelnek meg teljes mértékben a Z generacid preferencidinak,
ahogyan azt a nemzetkozi szakirodalom javasolja.

H2: A mezGgazdaséagi allasajanlatok tilnyomorészt anyagi jellegii juttatasokat kinal-
nak, szemben a Z generaci6 szdméara fontosnak tartott nem anyagi jellegii juttatasokkal
(példéaul rugalmas munkavégzés, munka-maganélet egyenstly).

A kutatési cél megvaldsitasa érdekében a hazai mezGgazdaségi allashirdetések kvan-
titativ tartalomelemzését végeztiik el. A modszert elsGsorban azért valasztottuk, mert jol
alkalmazhat6 gyakorisagokban és szazalékokban 6sszefoglalt 6sszehasonlitasokra és az
egyes hipotézisek vizsgilatara, amellett hogy kodolasra épiil (Géring, 2014). Az altalunk
végzett feltaro jelleg(i kutatas a meghirdetett mez6gazdasagi 4llasok tartalmanak feldol-
gozéasara iranyult az abban megjelenitett juttatasok vonatkozasaban. Vizsgalati mintanak
azért az allashirdetéseket valasztottuk, mert a leggyakoribb és legsikeresebb allaskeresési
forma az allaspalyazatok altal torténd jelentkezés (Try, 2005). Farkas és Honti (2020)
kutatasa is megerdsiti, hogy a fiatalok donté tobbsége allaskeresd portalon keres allast.

A kutatasban alkalmazott kvantitativ tartalomelemzési modszer aszerint épitettiik fel,
hogy a vizsgalati egységek (allashirdetések) szovegébdl el6re meghatarozott kategoriak
(juttataskategbridk) mentén kddoltuk a relevans tartalmakat. A kategoridk kialakitasat,
ezaltal a kodolasi keret alapjat az allashirdetések szovegében el6forduld juttatisi formak
adtak. A kddolas eredményeként minden egyes kategobria el6fordulasi gyakorisagat és
aranyat rogzitettiik. Magyarorszag egyik legnagyobb allasportaljanak, a profession.hu-
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nak a feliiletét valasztottuk az allashirdetések forrasanak. A mez6gazdaségi szektorban
allast kinal6 hirdetések 2025. aprilis 9-én keriiltek feldolgozasra. A keresd feliileten a
mezbgazdasag, kornyezet kategoriat jeloltiik meg szlirési feltételként. A hirdetés kuta-
t4si mintaba valo felvételének kritériuma a teljes munkaid6 és a munkakor diplomasok
szaméra val6 alkalmasséga volt. A portal keresé feliilete 73 egyedi hirdetést adott ered-
ményiil, egyetemi végzettséghez kototten 26, mig fiskolaihoz kapcesoldodd 47 darabot.
A kvantitativ tartalomelemzés soran minden a kritériumnak megfelels allashirdetésben
részletesen megvizsgaltuk a véllalatok 4ltal felajanlott elényoket, majd minden egyes
juttatast rogzitettiink. A meghatarozott juttatasok esetében tartalmi 6sszevetést tettilink,
és a kiilonboz§ szavakkal megfogalmazott, de kozel azonos jelentéssel biro juttatasokat
egységesitettiik. Az azonositott juttatasokat tartalmi szempontok alapjan 15 kategoériaba
soroltuk. Az egyes juttataskategoridkhoz el6fordulasi gyakorisagot rendeltiink. Az adatok
kiértékelésére szazalékos megoszlast végeztiink. A kutatas idGhorizontjanak validitasa
szempontjabdl emlitést érdemel, hogy a szellemi munkakorok jellemzGen folyamatos
jelenlétet igényelnek a szervezeti mikddésben, igy az altalunk vizsgalt allashirdetésekben —
ellentétben a fizikai jellegli munkakorokkel — jelent§sebb szezonalitas nem figyelhet§ meg.

A kvantitativ tartalomelemzés lehetévé tette, hogy szdmszertien is megmutassuk a
fiatal munkavallalok elvarasai és a mez6gazdaségi allashirdetések tényleges tartalma
kozotti eltéréseket.

EREDMENYEK

Allashirdetések elemzéseinek eredménye

A kutatas idGhorizontjaban a profession.hu-n altalunk vizsgalt 73 db fels6fokua vég-
zettséghez kotott, teljes munkaidGs, szellemi munkakorben betoltendd allast kinalo
mezigazdasagi allashirdetés dontGen kozepes és nagyvallalatoktdl szarmazott, amelyek
kft., nyrt. és zrt. vallalkozasi formaban miikodnek. A tartalomelemzés soran megéllapi-
tottuk, hogy a kis, jellemz&en csaladi alapti gazdasagok (kkv) ritkdbban hirdetnek ezen
platformokon, mely egyben a kutatés korlatja is. Ennek hatterében hazodik egyrészrél,
hogy a kisebb vallalkozasok alacsonyabb munkaerg-sziikséglettel rendelkeznek, més-
részrél elsGsorban sajat csatornéikon, illetve ismeretségi koriikon keresztiil toboroznak
fels6fokt végzettséggel rendelkez6 szakembereket. A vizsgalt vallalatok, amelyek jel-
lemzden orszagos kiterjedést, széles infrastrukturaval rendelkez6 cégek — elsGsorban
agrarmérnok, kornyezetmérnok végzettséggel technologus, kereskedelmi, szaktanacsado,
novénytermesztési vezeté munkakorokbe kerestek szakembereket.

A vizsgalatok soran elemzett 4llasajanlatok az 1. tiblazatban szerepl§ 15 juttatést
emlitették kiilonbo6z6 gyakorisaggal az 6sszes mintara nézve. A hirdetések koziil 47-ben
megjelenik a cafeteria és bonusz. Gyakorisag szerint ezt koveti a folyamatos fejlédés,
képzés és oktatas biztositasa (43 db), valamint a munkéba jaras tamogatéasa (43 db).
Ahirdetések legalabb felében ezeken kiviil megjelenik a stabil hattér, a hosszti td&vi mun-
kakornyezet, illetve a j6 munkakornyezet, tAimogat6, baratsagos csapat. Ezekkel szemben
a hirdetéseknek csak minimaélis részében (kevesebb, mint 15 hirdetésben) jelennek meg
olyan juttatasok, mint a szabadidé tAmogatasa; az ingyenes étkezés, kavé, iidits, nasi;
a munka-maganélet egyensilya, csaladbarat intézkedések; a munkahelyi autonémia és
a rugalmas munkarend.

Hermanova et al. (2024) alapjan az anyagi biztonsag a fiatal munkavallalok szamara ki-
fejezett hangstllyal bir, amely tényt a mez6gazdasagi vallalatok is érvényesitik, ezt erGsitik
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meg vizsgalataink is. A sajat eredmények azt mutatjak (1. tablazat), hogy a mezégazdasagi
agazatban a vizsgalt id6pontban alldsajanlattal megjelend vallalatok f6 vonzerejliket
az altaluk nyujtott cafeteria-bonusz rendszerben, a folyamatos fejlédés lehet6ségében,
a stabil és tAmogaté munkakornyezet kialakitdsaban, illetve a munkéba jaras tAmogata-
séban latjak. Ezenttl nem elhanyagolhaté mértékben jelenik meg az 4llasajanlatokban —
avizsgalt allasajanlatok koziil 34 db — a cégek altal ajanlott egészség- és balesetbiztositas;
nyugdijpénztari hozzajarulés, amely ugyancsak az anyagi biztonsagot tAmogatja.

Fodor et al. (2017), Hermanova et al. (2024) és Kovacs (2017) szerint a maganéletre
és a szabadiddre helyezett hangstuly kulesfontossagi a Z generacibé szamara. Sajat vizs-
gélataink eredménye viszont azt mutatja, hogy a mezégazdasig agazatban megjelené
allashirdetéseknek csupan 13,7 szdzalékaban (10 db) jelenik meg kin4lati oldalon a
munka-magéinélet egyensuly, és csak 10 szdzalékaban (7 db) a szabadidé tdmogatasa
(példaul sportolasi lehetdségek, tidiiléstamogatas, rekreacio-wellness, kultiratamogatas).
A munkahelyi autonémiat vagy a rugalmas munkarendet szintén el6nyben részesitik a
Z generaci6 tagjai. Vizsgalataink eredménye ezen tekintetben sem til el6nyos, ugyanis
az 4llaspalyazatok mindosszesen 19 szazalékaban (14 db) jelenik meg a rugalmas mun-
karend, és 15 szdzalékaban (11 db) a munkahelyi autonémia.

l. tablazat
Juttataskategoériak allashirdetésekben valé megjelenése (n=73)
(Benefit categories appear in job ads, n=73)
Juttataskategoria Allashirdetések szama (db)

Cafeteria, bonusz 47
Folyamatos fejlédés, képzés, oktatas 43
Munkaba jér’és tamogatasa (anyagi tamogatas, céges auto, 8
szervezett jarat)
Stabil hattér, hossz( tava munkakornyezet 38
J6 munkakornyezet, timogato csapat 37
Egészs’ég-,,baleset!)iztosftés; nyugdijpénztari hozzajarulas; 34
lakhatasi timogatas
Versenyképes jovedelem 33
Laptop, mobiltelefon 27
Szakmai kihivasok 22
Céges rendezvények, kdzdsségi programok 18
Rugalmas munkarend 14
Munkahelyi autonémia I
Munka-maganélet egyensulya, csaladbarat intézkedések 10
Ingyen étkezés, kavé, liditd, nasi 8
Szabadidé tamogatasa 7

Forras: sajat vizsgalat

A hagyomanyos juttatdsok, mint a vallalati laptop és mobiltelefon, kevésbé vonzo-
nak tlintek a Hermanova et al. (2024) vizsgéalatai szerint. Eredményeink azt mutatjak,
hogy a mez6gazdasigi dgazatban m{ikods vallalkozdsok még mindig tdl nagy értéket
tulajdonitanak a munkavallalok szaméara biztositott céges laptopnak és mobiltelefonnak
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amunkaerépiacon. Ugyanis a vizsgalt allashirdetéseknek 37 szdzalékaban (27 db) talaltuk
azt, hogy kifejezett hangsulyt helyeznek ezen eszk6zok biztositasara. Az allasajanlatok
elemzése soran megfigyeltiik azt, hogy a j6 munkakérnyezet szamottevd mértékben fordul
el a cégek 4ltal megjelolt vallalati elényok kozott, viszont csak nagyon kevés esetben
tiintetik fel kiilon a munkavéllalok szadmara biztositott étkezés lehetGségét, a friss gyii-
molcsoket, a nasikat, az iiditGitalt, az Asvanyvizet vagy éppen a kavét. Mindosszesen a
vizsgalt allasajanlatok 10,9 szazalékaban (8 db) meriilt fel ilyen jellegi juttatas. A fent
emlitett elmaradasok esetében jelentds fejlédési lehetGséget latunk a hazai mez6gazdasagi
vallalkozasoknal alkalmazott munkéaltat6i markaépités vonatkozaséban.

Gyakorlati tapasztalat és a szakirodalom Osszevetése

A szakirodalommal val6 Gsszevetés azt mutatja, hogy a mezGgazdasagi cégek allashir-
detéseiben nagyobb aranyban nem jelennek meg azok az elemek, amelyeket a Z generacio
munkavallaléi kiilonosen fontosnak tartanak — ilyen példaul a rugalmas munkavégzés
lehetGsége, a munka és a maganélet egyenstlya, a személyes fejlédési lehetGségek vagy
éppen a tarsadalmi felelsségvallalas hangsulyozasa. Ennek a hidnynak tébb — sok esetben
egymassal 6sszefiliggs — oka lehet. Egyrészrél, hogy bizonyos esetekben a mezGgazdasagi
szektor szerepldi — kiilonosen a kisebb vallalkozasok — nem rendelkeznek professzionalis
HR-funkcioval vagy dedikalt HR-szakemberrel/osztallyal. Emiatt az allashirdetések gyak-
ran egyszeri, pozicibleiro jellegtiek, nem pedig élmény- vagy értékalapi kommunikacioéra
épiilnek. Ez a fajta szemlélet ugyan miikod6képes lehetett az altalunk is mar emlitett
baby boomer generacio esetében, de nem rezonal a Z generaci6 igényeivel, akik szdméara
mar nem elegendd pusztan a munkakori leiras, szamukra fontos a szervezeti kultura, a
munka értéke, a rugalmassag, a munka-magéanélet egyensilya, a fejl6dési lehetGségek is.

Masodsorban a mezégazdasag — nemesak Magyarorszagon, de nemzetkozi viszonylat-
ban is — egy konzervativabb iparagként jellemezhet6, amely altalaban lassabban reagél a
munkaergpiaci trendekre. Ennek kovetkezményeként a modern munkaltatéi markaesz-
kozok, mint a kozosségi médias jelenlét, a fiatalokat célz6 markaépité kampéanyok vagy
avonz6 karrieroldalak kialakitasa, kevésbé jellemz&k ebben az dgazatban. A Z generacioé
szamara fontos iizenetek gyakran hidnyoznak a kommunikaciébol, igy az agrarszektor
kevésbé latszik vonzdénak, még akkor is, ha tudjuk, hogy a munka tartalma vagy lehet6-
ségei egyébként relevansak lennének szamukra.

Fontos szempont tovabba az dgazat sajatos miikodése. A mez6gazdasigi munkakorok
jelentds része szezonalis vagy helyhez kotott, gyakran idGjarasfiiggs, ami neheziti a ru-
galmas vagy tivmunkaban végezhetd poziciok kialakitasat. Ez strukturalisan is sz{ikiti a
lehet6ségeket arra, hogy a Z generaci6 altal preferalt munkavégzési formak megjelenjenek
a szektorban. Emellett a mezGgazdasagban sok esetben kevésbé latszanak az egyértelmd,
gyors karrierutak, igy a fiatalok gyakran valasztanak mas szektorokat, ahol a fejlédési
lehet6ségek és a munkavallaléi élmény kozvetlenebb modon érhetd el.

Mindezek mellett fontos megjegyezni, hogy ez a jelenség nem kizardlagosan a mezégaz-
daség agazatot érinti. BAr méas 4gazatok piaci szerepl8i — példaul az IT, a pénziigyi vagy més
szolgaltatdi szektorban miikods agazat — mar tudatosabban épitenek munkéaltatéi marka-
stratégiakat, addig olyan hagyoményos 4gazatokban, mint az épitGipar vagy a feldolgozoipar
szintén hasonlé kihivasokkal kiizdenek a vallalkozasok, kiilonosen akkor, ha kisebb cégekrdl
van sz6. Ennek ellenére a mez6gazdasagi szektorban a lemaradés kiilonésen szembet(ind,
hiszen a fiatalabb generaciok szimara egyre kevésbé vonzo ez a palya — nem feltétleniil
a szakmai tartalom, hanem a hidnyzé kommunikéaci6 és élményalapti megkozelités miatt.
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KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

Az eredmények alapjan javasoljuk, hogy a mez6gazdasagi vallalkozasok értékeljék at
a felajanlott juttatasokat, hogy azok jobban megfeleljenek a fiatal munkavéallalok elvara-
sainak. Ezen tdl fontosnak tartjuk, hogy a szabadid§ és az anyagi juttatasok kinalatanak
novelése hangsilyosabban megjelenjen, amely a szakirodalmi forrasok szerint erésebben
vonzhatja a fiatal tehetségeket a mezdgazdasag agazatba. Ugyancsak elengedhetetlen
lenne az egyéni juttatasok sajatossagainak és el6nyeinek hatékonyabb kommunikéacidja
az allashirdetésekben és a véllalati karrieroldalakon, hogy a jelentkezGk ténylegesen
tudjak, mire szamithatnak.

Akutatés elsé hipotézisét — a mez6gazdasagi szektorban miikodé magyarorszagi valla-
latok 4ltal kinalt munkavéallaléi juttatasok nem felelnek meg teljes mértékben a Z generacio
preferenciainak, ahogyan azt a nemzetkozi szakirodalom javasolja — elfogadtuk, mivel a
vizsgélt allashirdetésekben megjelenitett juttataskategoridk nem illeszkednek teljes mér-
tékben a Z generaci6 munkaerdpiaci preferenciaihoz. Vizsgalataink eredményei alapjan az
allashirdetésekben leggyakrabban a cafeteria és bonusz (64%-ban), a képzés- és fejlédési
lehetGségek (59%), a munkéba jaras timogatasa (59%-ban), valamint stabil hattér, illetve
a tamogat6 munkakornyezet (52-51%-ban) jelenik meg, mint juttataskategoéria. Ezzel
szemben a nemzetkozi szakirodalom altal is javasolt preferenciak (munka—magénélet
egyensuly, szabadid§-tdmogatas, rugalmas munkarend, munkahelyi autonémia) koziil
egyetlen sem volt, amely 15-nél t6bb altalunk vizsgélt 4llashirdetésben eléfordult volna
a 73 vizsgalati egységbdl.

A kutatasban megfogalmazott masodik hipotézist — a mez6gazdasagi 4llasajanlatok
talnyomorészt anyagi jellegli juttatasokat kinalnak, szemben a Z generacié szamara
fontosnak tartott nem anyagi jellegii juttatasokkal — is elfogadtuk, ugyanis az altalunk
vizsgalt dllashirdetésekben az anyagi jellegli juttatasok dominanciaja volt megfigyelhetd.
Eredményeink alapjan a diplomas mezdgazdasagi allashirdetések kis hanyadaban jelennek
meg a Z generacié szamara fontos, nem anyagi jelleg(i juttatasok: a rugalmas munkarend
19%-ban, a munkahelyi autonémia 15%-ban, a munka—magénélet egyenstly 13,7%-ban,
mig a szabadid6-tamogatas 10%-ban.

Osszességében megéllapithato, hogy a mezSgazdasag az eléregedd munkaerd (a mez6-
gazdasagi dolgozok atlagéletkora egyre magasabb) (Kovach et al., 2022), a megvalosuld
technoldgiai fejl6dés (az okos mezdgazdasagi eszk6zok kezelése Gj kompetencidkat igényel)
(Zabelina et al., 2020), illetve a mezGgazdasag negativ megitélése (sok fiatal még mindig
poros, izzads4gos, nehéz fizikai munkéaval azonositja) (Girdziute et al., 2022) miatt névelni
sziikséges a munkaltatoi markaépitésbe fektetett er6forrasokat.

Az eredmények alapjan sokkal nagyobb hangsilyt kellene helyezni a mez6gazdaséagi
vallalkozasoknak a munkaltat6i markaban megjelenitett 4llashirdetések altal a csalad-
maganélet egyensulyra, a rugalmas munkarendre, a munkahelyi autonémidra, a szabadidé
mindségi eltoltését tdmogatd lehetGségekre, a munkavallaldi étkeztetésre, a munka és a
csaladi élet 6sszehangolasat szolglo juttatasokra. Ugyanakkor arra is felhivjuk a figyelmet,
hogy a hirdetésben szerepl§ elemek ténylegesen jelenjenek meg a szervezetek gyakorla-
taban, hiteles kommunikéaci6 valosuljon meg, ellenkez6 esetben a valosagsokk hatasara
elvandorlas kovetkezhet be, a vallalkozasnak rossz hirét kelthetik, marpedig a munkaltat6i
marka esetében nem érvényes a jol ismert mondas, hogy a ,,negativ reklam is reklam”.
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