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Osszefoglalis

Az emberek a munka vildgiban sikereket, karriert szeretnének elérni. Ez termé-
szetesen egyénenként eltérd, hiszen mindenkinek mdst jelent a siker, a karrier.
A szervezetek egyre nagyobb hangsilyt fektetnek a karriermenedzsmentre. A cikkben
hallgatok kirében végzett kutatdsaink eredményeit ismertetjiik. A felmérés oka az
a tapasztalat, hogy az egyetemistdk dontd t6bbsége nem igazdn tudja, mi az 6 sajdr
karrierorientdcidja, egydltaldn a munkdval kapcsolatban mi motivdlja. A kutatd-
saink sordn karrierhorgony-, illetve a Super-féle munkaérték-kérdéiveket haszndl-
tuk. A vizsgdlat sordn dsszesen 235 nappali tagozatos hallgatét kérdeztiink meg.
Az eredmények alapjin megdllapithatd, hogy a mintdba keriilt hallgaték a tdrsas
kapesolatokat alulériékelték, jelenleg még nem litjdk, hogy a kapcsolatok épitése,
dpoldsa kimagaslo szereppel bir a karrierjiik épitése szempontjibil. Az onérvénye-
sités és onmegualdsitds természetesen nagy szereppel bir a hallgatok elhelyezkedésér
kovetden is. A vdllalatok részére a Balanced Scorecard-modell tanuldsi és fejlédési
nézdpontjdnak alkalmazdsa lehetdséget biztosit az alkalmazottak elégedettségének
novelésére, ezdltal a vdllalati teljesitmény fokozdsdra.

Kulesszavak: munkaéreék, karrierhorgony, fels6okratds, tanulds és fejlédés
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Work values inventory and career anchor — The results of surveys
conducted among students

Abstract

People would like to achieve succes and career on the working life. This is of
course different from individual to individual. Everyone else is the succes and
career. The organizations are placing greater emphasis on career management.
This article describes the results of research conducted among students. The
reason for the survey is the experience that the vast majority of students do not
really know what his own career orientation, not at all related to what motivates
the work. During the resurch were used two questionnaires, Shein’s career
anchor and Super’s work values inventory. Based on the results the students
surveyed considered the least important social relationships. It is not yet see that
construction of cultivating relationships are very important in terms of career
development. The results fit to make students were interviewed. The self-assertion
and self-realization, of course, has a big role even after the students get a job.
The companies use the Balanced Scorecard model ,learning and development”
perspective provides an opportunity to improve employee satisfaction thus

enhancing the performance of the companies.

Keywords: work values, carrer anchor, education, learning and development

Bevezetés

A téma irdnti érdeklédést az a tapasztalat keltette fel, hogy az egyetemistdk
dontd része nincs tisztdban a karrierorientdcidjaval. Egyes kutatdsok szerint
a 35-40 éves kor a karrierépités legaktivabb korszaka (Bicsné Bédba, 2006),
azonban az orientdcié felismerése sokkal hamarabb vilik fontossd. Sok eset-
ben nem tudjék eldénteni, hogy milyen életpdlydra lennének alkalmasak, és
egyre inkdbb megjelenik az a valds igény, hogy akdr a tantervbe beiktatva
kapjanak valamilyen segitséget, timogatdst, informdciét a karrierjiikkel kap-
csolatban. Mindehhez hozzi lehet tenni, hogy az elmult két évtizedben meg
is valtoztak a hallgatdi elvdrdsok a felsoktatdsi intézményekkel szemben.
Chickering és Kytle (1999) szerint a mai hallgatdk egy személykozpontd, a

személyes fejlédést optimélisan szolgdlé felsdoktatdsi kornyezetet keresnek.
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A tanulmdnyunkban a mintdba keriild hallgaték karrierrel kapcsolatos
célkittizéseit, elképzeléseit trjuk fel. A kutatdst a karrierhorgony-elemzésre
épitjiik fel, ugyanis a karrierhorgony hatdssal van a karriervalasztdsokra, ala-
kitja, hogy az egyének mit vérnak az élettdl, meghatdrozza a jové kildtdsait.
A munkaéreék pedig egy olyan fontos tényez8, mely drnyalhatja a karrierhez
valé viszonyuldsdt az egyéneknek, ezért ennek feltérképezése is indokolt.

Fontosnak tartjuk azt is, hogy a késébbi munkahelyek fogadjék el és legye-
nek nyitottak az alkalmazottak személyes karrierjére. A munkaltatok szdmdra
lehetdséget jelenthet a Kapplan és Norton (1998) dltal kidolgozott Balanced
Scorecard-modell ,tanuldsi és fejlédési” nézépontjdnak alkalmazdsa.

A karrier alakuldsdt hdrom tényez8 hatdrozza meg. Az elsé a személyes ké-
pességek, készségek, adottsdgok és a csalddi eréforrdsok kore. A mdsodik be-
folydsold tényezd a tdrsadalmi és gazdasigi kornyezet, mely lehetdségeket és
korldtokat is jelent. A harmadik tényez8csoport a szdndékok és torekvések,
melyek tartalmazzik az egyén dltal elérni kivdnt célokat, jovébeni vdgyakat
és elképzeléseket, melyek a mindennapi cselekvést vezérlik (Bodndr, Kovdcs
és Sass, 2011). A karriernek ez a legerdsebb eleme. Ezt a személy sosem adnd
fel, akkor sem, ha bonyolult vélasztdsra kényszeriilne. A siker alakuldséban
nagy szerepet jatszik az a motivum, hogy ki milyen karriert kivdn kialaki-
tani magdnak, milyen karrierorientdciéval rendelkezik. Ezt nevezziik karri-
erhorgony-modellnek (Schein, 1978; Schein, 1986, idézi Custodio, 2004).
A harmadik csoportban [év4 tényez8k feltdrdsival kozelebb keriilhetiink a

fiatalok karrierrel kapcsolatos célkittizéseihez, elképzeléseihez.

Anyag és médszer

A karrier fogalmdnak alkalmazdsa széles korre terjed ki, kiillonb6zg tudo-
mdnyteriiletekre és kiilonb6zd alkalmazési teriiletekre, mint a pszicholégia, a
szocioldgia, az oktatds és a karriertandcsadds. A karrier rugalmas, elasztikus,
komplex és interdiszciplindris fogalom (Barsiné Pdlmai és Pondcz, 2004).
»A karrier sz6 a latin carrus sz6bdl ered, amely olyan versenypdlydt jelolt,
ahol a lovak vadul szdguldottak, hogy kideriiljon, melyikiik a gydztes. Sokan
ma is ilyen 8riilt szdgulddsnak tekintik a karriert: senkire nincsenek tekintet-
tel, csak a gydzelem lebeg a szemiik elétt” (Klein és Klein, 2006, 663. old.).
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A karrier szinonimai kozé tartozik az érvényesiilés, az el6menetel, a siker, az
életpélya, a pélyafutds. A karrier kordbban szakmai elémenetelen alapulé tdr-
sadalmi és anyagi sikert jelentett. Eléfordult, hogy negativ gondolatokat is
ébresztett. Egy djabb nézet szerint egyszerlien az emberek munkdban tor-
ténd fejlédését, onmegvaldsitdsit, képességeinek kiteljesedését jelenti (Csa-
nyi, 2002). Ezalatt nem feltétleniil iskoldzottsdgot értiink, hiszen a munkaadék
esetében a pl. diplomds pdlyakezddk tanulmédnyi eredményei markdnsan nem
mérvaddak a kivdlasztdsndl. (Zordg et al., 2015)

A karrier hagyomdnyos felfogds szerint a szervezeti hierarchidban valé fel-
jebb lépést jelenti. A linedris-funkciondlis szervezetekben el is fogadhat6 ez a
felfogas.

Az utébbi években azonban sok szervezetben megfigyelhetd a hierarchia

lebontdsdra valé torekvés, a vertikdlis szintek csékkentése (1. tdbldzat).

1. tdbldzat: A karrier régi és 4j felfogdsa

Régi Uj

>  Felemelkedés a ranglétrdn, gyakran mdsok | >  Fontossd, nélkiilozhetetlenné valni
ellenében a személyes kompetencia névelésén

keresztiil, mdsok haszndra

> A hagyomdnyos villalatokban a karriernek

csak egy irdnya van: felfelé, minél tobb » A horizontdlis karrierlehetdségek fon-
eléléptetésen keresztiil tossdgdnak novekedése

»  Minél tobb vertikdlis szint, minél tobb »  Szervezeti struktdrdk egyszeriisitése,
beosztott vertikdlis szintek szdmd4nak csékkenése

> Egy alapképzettségre felépitett pdlyafutds, | >  Egész életen 4t tartd tanulds, tobb
karrier szakma vagy komplex szakma-kombi-

ndcié elsajdtitdsa

> Elethosszig tarté foglalkoztatds

>  Elethosszig tart6 foglalkoztatha-tésig
(a kompetencidk, a tudds alapjdn)

Forrds: Dienesné é Berde, 2003, 15. old.

A hagyomadnyos felfogds szerint a karrier linedris fejlddést, felfelé torést jelent
a hierarchidban hosszabb tévon gondolkodva. Ma mdr a karrier nemlinedris és
kiszémithatatlan, melynek okaként a piaci kdrnyezet vdltozdsit szoktdk em-

liteni, hiszen a szervezetek egyre laposabbd, rugalmasabbd vilnak, az egyéni
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karrierutak pedig valtoznak. A korai elméletek gy definidljdk a karriert és a
sikert, mint egy bizonyos idészak alatt elért elémenetelt, amihez névekvd fize-
tés tarsul. Léteznek olyan elméletek, amelyek a parhuzamos karrier fontossdgat
hangstlyozzdk a szervezetek csokkend elémeneteli lehet8ségei miatt (Bodndr,
Kovics és Sass, 2011).

A karrier Gj felfogdsa nem a képzeletbeli létrdn valé felemelkedést jelenti,
hanem az egész személyiség gazdagoddsdt, kompetenciafejlesztését. Ezalatt a
szakmai, médszertani, szocidlis és emberi kompetencidk kiszélesitését lehet
érteni. A karrier értelmezése sordn egyre szélesebb korben lehet taldlkozni a
fejlesztés, fejlédés szitkségességével (Dienesné és Berde, 2003).

Schein karrierhorgony-elmélete szerint a siker alakuldséban nagy szerepet
jatszik az a motivum, hogy ki milyen karriert kivdn kialakitani magdnak,
milyen karrierorientdciéval rendelkezik. Ezt nevezziik karrierhorgony-mo-
dellnek (Schein, 1978; Schein, 1986, idézi Custodio, 2004). ,Karrierhor-
gonyok azok a képességek, készségek és feltételek, melyek hasznositdsdc és
gyakorldsdt az egyén nem akarja feladni, amelyek koré a karrier-elképzelése
csoportosul, ez az 6nmagukrdl alkotott kép, melyet a karrieriink koré épi-
tiink, amely irdnyitja, és egyben korldtozza a karrierrel kapcsolatos dontése-
inket” (Langer, 2001, 41.0).

Schein felfogdsidban az emberek kiilénboznek abban, hogy az énképiik me-
lyik része domindns céljaik, dontéseik meghozataldban. Vannak, akiknek
mindennél fontosabb, hogy bizonyos sziikségleteik kielégitésre keriiljenek a
munkdjuk sordn, vagy szakértelmiiket elismerjék. Vannak, akik akkor ér-
zik magukat sikeresnek, ha értékeiknek megfeleléen élhetnek. A karrierhor-
gony olyan belsd énkép, ami az egyénben a karrierrel kapcsolatban alakul
ki. Azért nevezik horgonynak, mert visszahtizza az egyént olyan irdnyoktdl,
amik a belsd énképiiktdl tdvol esnének. Sok tapasztalatot kell szerezni ahhoz,
hogy valakiben kialakuljon az érett énkép (Schein, 1974).

Az elmélet szerint a kovetkezd csoportokat lehet elkiildniteni: biztonsdg,
stabilitds, szervezeti azonossdg; ondllésig/fiiggetlenség; miiszaki/funkciond-
lis kompetencia; vezetdi kompetencia; vallalkozé6i kreativitds; szolgdlatkész-
séglodaadds; tiszta kihivds; életstilus egységének megteremtése. Biztonsdg,
stabilitds karrierhorgonyt emberekre jellemz8, hogy erésen azonosulnak a

véllalattal, és a hossza tava foglalkoztatdsi viszony, a rendszeres fizetés nytj-
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totta biztonsdgot keresik. Az ilyen ember lojdlis, hajlandé helyet véltoztatni,
ha a véllalat vagy a munka agy kivdnja. A biztonsdgi horgony mdsik tipusa
a foldrajzi elhelyezkedés. Az ilyen ember erésen kotédik a térséghez, inkdbb
az életszinvonaldt hajlandé feldldozza, csak hogy ne kelljen mds helyre kol-
toznie. Az 6ndllésig/figgetlenség karrierhorgonyd embereknek mindendron
arra van sziikségiik, hogy a dolgokat a maguk médjdn, a sajdt idejiikkben és a
tobbiektdl a lehetd legnagyobb mértékben fliggetlenedve csindljidk. Miiszaki/
funkciondlis kompetencidji személy szdmdra fontos, hogy nagy tuddsa le-
gyen, és nagyon eredményes munkdt végezzen valamely szakteriileten. A ve-
zetdi kompetencidval rendelkezd egyének szdmdra fontos, hogy a vallalati hi-
erarchidban egyre magasabb feleldsségi szintre jussanak, hogy egyre nagyobb
lehetdségiik legyen vezetdi poziciéban szolgdlni, és hosszt téva lehetdségiik
legyen a magas jovedelem- és vagyonszerzésre. A villalkozéi kreativitdssal
rendelkezd egyénnek sziiksége van arra, hogy 4j tizletet hozzon létre, az moz-
gatja, hogy lekiizdje az akaddlyokat. A szolgdlatkészség/odaadds karrierhorgo-
nyutakat az motivélja, hogy munkdjukat és néha életiiket is médsok szolgédlata-
ba éllitsdk. A tiszta kihivds horgonyt személy szdmdra a hatalmas kihivds az
egyetlen dolog, ami szdmit. Aki szimdra az életstilus egységének megteremtése
fontos, azoknak a munka nem az onkifejezés els6dleges eszkdze. Leginkdbb
annak biztositdsa érdekli Sket, hogy az életiik egyensilyban legyen a kiilon-
b6z8 érdekek, mint csaldd, bardtok, hobbi, pihenés, szabadidds tevékenységek,
munkdval nem 6sszefiiggd tanulds kozote (Ivanyiné, 2011).

A Super-féle munkaéreék alapjin elmondhaté, hogy ,az egyén értékrend-
szere nem mds, mint az dltala tételezett értékek relativ fontossiguk szerin-
ti viszonylag tartds, hierarchikus rendezédése, melyek relativ fontossiguk
szerint irdnyitjdk az egyén viselkedését” (Mérei és Szakdcs, 1988, 404. old.).
A felsdoktatdsban tanulé hallgaték eltérd értékpreferencidkkal rendelkez-
nek. Ennek oka lehet a pélyaszocializdcidjuk kiilonbozdsége, amely ugyan
mir a fels6oktatdsba valé belépés eldtt elkezdédik, de ebben az id8szak-
ban van a legnagyobb jelent8sége, mivel a felsoktatdsi intézménybdl ke-
riilnek ki kozvetleniil a nyile munkaerdpiacra (Sérés, 2012). A fels6oktatdsi
intézménybe jelentkezd hallgaték tudatosan vdlasztanak felsGoktatdsi in-
tézményt, figyelembe veszik az érdeklédésiiket, egyéniségiiket, az egyetem

képzési szinvonaldt. (Kozma, 2005)
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Fontos a késébbi munkahelyek részérdl, hogy vegyék figyelembe, milyen
tényez8k befolydsoljdk az alkalmazottak teljesitményeit. Kapplan és Nor-
ton (1998) alapjdn az elégedettség a legfdbb befolydsol6 tényezd. Ennek ér-
dekében meg kell teremteni az 6szténzd rendszert. Juhdsz (2015) vizsgdlatai
kimutattdk, hogy a beosztottak szdmdra az elégedettségiik szempontjibdl
fontos az el8relépési lehetdség. Kiemelt jelentdséggel bir az egyéni érdek és
a munkahely 4ltal biztositott kovetelményrendszer taldlkozdsa. Multinacio-
ndlis kornyezetben végzett felmérés alapjin is elmondhatd, hogy a kilépés
oka a fiatalok (Y generdcié tagjai) korében az elérelépés hidnya magas ardny-
ban van jelen (Dajnoki—Kiss, 2015). Vezet8kkel készitett felmérés sordn ki-
deriilt, hogy az el8léptetést mint 6sztonzé formdt kevésbé alkalmazzdk, mint
amennyire eredményes 9sztdnzési formdnak tartjék (Ujhelyi, 2015), illetve a
fejlesztések sordn az el8léptetéshez sziikséges képzéseket kevésbé preferdljik,
mint az 6nképzést (Kun, 2015). Kozma (2013) hallgaték korében végzett ku-
tatdsai igazoltdk, hogy a fels6oktatdsiintézmény- és a munkahelyvilasztdsban
a hallgatékat a tudds motivélja, és a tudatos gondolkodds jellemzi Sket. Sza-
mos tényezd tekintetében, im. intézményvalasztdsi motivacid, tantdrggyal
kapcsolatos oktat6i munka édltaldnos véleménye, hallgaték teljes képzéssel
valé dltaldnos elégedettsége, a tagozatok kozott, nemek kozote lényegi eleé-
rések vannak.

A munkavégzésben fontos a fiiggetlen gondolkodds és az intellektudlis ké-
pességek felhaszndldsa. Akik a munkateljesitményt magasabban preferdljik,
azokra jellemzd a feladatorientéltsdg, a feladatok befejezésének igénye és a
teljesitményre valé torekvés. Az 6nérvényesités mint érték olyan munkdhoz
kapcsolédik, amely lehetdvé teszi, hogy az egyén elképzelése szerint vélasz-
szon életformdt, életmddot. Super szerint az életmdéd mint érték fiatalabb
korban még nem alakul ki az emberekben. Akiknek az anyagi ellenszolgal-
tatds fontos értéknek mindsiil, olyan munkdt valasztanak, ami jé fizetést és
biztos megélhetést nydjt. Az altruizmus olyan munkdhoz kapcsolédik, mely
lehetévé teszi mdsok boldoguldsdt. Akinek fontos a kreativitds, olyan mun-
kdt keres, ahol Gj dolgok, 0j termékek bevezetésére van lehetdség. A tdrsas
kapcsolatok értékdimenzié olyan munkdhoz kapcsolédik, mely sordn le-
hetdség van a munkatdrsakkal j6 kapcsolatot kialakitani. A presztizs mint

érték olyan munkdhoz kapcsolhatd, mely tiszteletet ébreszt mdsok szemében.
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A fiiggetlenség elnevezésti érték olyan munkdhoz kapcsolédik, mely sordn az
egyén sajit modszere szerint dolgozik, 6ndllé6 magatartdst tandsit. A hierar-
chia mint érték az olyan munkdhoz kapcsolédik, amely lehetévé teszi, hogy
az elvégzendd feladat igazsigos elbirdldsban részesiiljon. Az emberek igénylik
az informdcidt azzal kapcsolatban, hogy hogyan és milyen mérték szerint itélik
meg Sket. A biztonsdg a munkabdl fakadé stabilitdssal fiigg ossze. A személy
olyan munkdt szeretne, ami biztositja az 4llandé munkalehetéséget. Akik ese-
tében a fizikai kornyezetnek nagy az értéke, fontosnak tartjék a megfeleld tér-
gyi kérnyezetben valé munkavégzést (Dienes és Simon, 1987, 6-9. old.).

Egy munkaérték preferencidival kapcsolatos kutatdsba 3158 Debreceni
Egyetemen tanuld, hallgatét vontak be. A Super-féle munkaéreék-kérddivet
hasznéltdk a vizsgélat sordn. A hallgaték hatdrozottan elutasitottdk, illetve
hdtra soroltdk a hierarchia, az anyagiak, az esztétikum és az irdnyitds mind-
ségének fontossdgdt. Két éreékkor esetében figyeltek meg lényegesebb vélto-
zds a 2002-t8] 2008-ig terjedd idészakban: a munkdval kapcsolatos biztonsdg
és az altruizmus esetében. A munkdval kapcsolatos biztonsdg az 5. ranghely-
16l a 12. ranghelyre szorult, az dtlag is csékkent. A kordbban a 9. helyen 1évé
altruizmus a 4. helyre keriilt, és az értékkor dtlaga is néte (Mdrton, 2012).

Egy egyetemistdk korében készitett munkaéreék-vizsgélat sordn arra a ko-
vetkeztetésre jutottak, hogy az egyetemi hallgatdkra dltaldban jellemzd, hogy
elényben részesitik a sikeres és hatékony munkavégzéshez és alkotdshoz kap-
csolédé éreékeker (Mdrkus, 2012).

A vizsgalatokhoz a Super-féle munkaérték-kérd6iv (Dienes és Simon, 1987)
és a motivdcié- és karrierhorgony-kérdéiv (Ivdnyiné Czobor, 2011) keriilt
alkalmazdsra. A Super-féle munkaérték-kérdéiv itemeinek értékeléséhez 7
fokozatd Likert-skdldt, mig a karrierhorgony-felmérésnél 10 fokozatt Li-
kert-skdldt alkalmaztunk. A 2. tdbldzat 6sszefoglalja az alkalmazott kérddiv
vizsgdlati teriileteit, az ahhoz kapcsolédé kérdést, az alkalmazott skdldk ti-

pusdt és néhdny példaitemet.
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2. tdbldzat: Az alkalmazott kérd6iv néhdny példa iteme

Vizsgilt teriilet Kérdés Skdla Néhany példa item

A munkaval
kapcsolatos allits-
sokat {téld meg,

szabadon donthet a sajdt teriiletén
tekintélyt szerezhet a munkdjéval

Super hooy saidt szemé- 7 fokoza- | gondtalan életet biztosithat magdnak
munkaérték I ;giy ) ) ta skdla biztos lehet abban, hogy munkdjdért a
YE ,lszemp Ol.l i tobbiek megbecsiilik
ZZS J rfr(l)enrlgzrl:kl szellemileg izgalmas munkdt végezhet
Olyan feladat, ahol valamilyen nehéz
A kivetkezd problémit kell megoldani.
keérdések megvi- Misokat feliigyelni, irdnyitani, befo-
laszoldsa sordn Lydsolni.
Schein dolk | 10 foko- | Nagyfoka szabadsdg és fiiggetlenség a
karrierhorgony gondotkozz € zatl skdla | munkdmban.

azon, hogy mit
is akarsz igazdn a
munkadban!

Boldogtalan lennék, ha nem lenne
biztos munkdm.

Olyan munkdt végezni, mely naprakész
tuddst igényel.

Forrds: Sajdt szerkesztés, 2016

A Debreceni Egyetem Gazdasigtudomdnyi Kardn tanulé hallgaték koré-
ben késziilt a vizsgdlat a 2015/2016-0s tanév mdsodik félévében. A mintdba
235 nappali tagozatos hallgat6 keriilt. Képzési szintli megoszldst nézve 161
BSc/BA hallgaté6 és 74 Msc/MA hallgaté vett rész a kutatdsban. 67%-uk né,
33%-uk férfi, életkorukat tekintve megéllapithatd, hogy a 19-24 év kozotti
korcsoportban taldlhatéak. A megkérdezettek 62%-a sziil6kkel egy hdztar-
tasban él. A beérkezett kérddiveket SPSS programcsomag segitségével rogzi-
tettiik és értékeltiik ki.

Eredmények

A Super-féle munkaéreék-kérddiv szolgdlt alapul a munkaéreékek feltdrs-
sahoz. A kapott eredményeket az 1. dbra szemlélteti. A legfontosabb munka-
értékek kozé az anyagi ellenszolgdltatdst, az onérvényesitést és a fizikai kor-
nyezetet soroltédk a megkérdezettek. Ugyanakkor minden tényezd 4 feletti

dtlagértékkel rendelkezik, azaz alacsony értéket egyik csoport sem kapott.
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Kiemelnénk, hogy az irdnyitds, vezetés mint munkaéreék 4,87 dtlagéreéket ka-
pott, ugyanakkor abbdl kiindulva, hogy a megkérdezettek jelentds része valami-
lyen vezetéként szeretne dolgozni, magasabb értéket vartunk erre a tényezére.
Kiemelend§ tovibbd, hogy a biztonsagi sziikségletek kielégitésével kapcso-
latban megfogalmazott igényiik, magas értékkel, 6,45 dtlagponttal rendelke-
zik. A kreativitds és a tdrsas kapcsolatok teriiletén megfogalmazddik az a vé-
lemény, hogy a jovében nagyobb figyelmet érdemes rdjuk szentelni. Szakmai

elérejutdsuk szempontjabdl mindkét tényezének kimagaslé szerep juthat.

Fizikai kimy ezet
Biztonsdg
Hierarchia
Fiiggetlenség
Esztétikum
Viltozatossig
Iranyitas, vezetés

Preszizs

MEENEYEEES

Tirsas kapesolatok

Kreativitas

Anyagi ellenszolgdltatas
Onérvényesités
Munka-teljesitmény

Szellenu dsztinzés

mindsités

1. dbra: A munkaértékek dtlagéreékei
Forrds: Sajdt adatgyiijtés, 2015-2016

A 2. dbra a karrierhorgonyok itemeinek dtlagértékeit tartalmazza. A Biz-
tonsdg, stabilitds, szervezeti azonossdg kapta a legmagasabb 4tlagpontsza-
mot, ezt nevezhetjitk elsédleges horgonynak. Ez azt jelenti, hogy képesek

lennének erésen azonosulni a vallalattal, és a hosszt tévu foglalkoztatdsi vi-
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szonyt, a rendszeres fizetést és a ranglétrdn valé szerény el6rejutds nyujtotta
biztonsdgot keresik. A biztonsdgi horgonyti emberek szdmdra a sikert az je-
lenti, ha sokdig részei lehetnek a viéllalatnak, fliggetleniil attél, hogy milyen
szinten veszik ki a résziiket beldle.

Misodlagos horgony lett a miiszaki/funkciondlis kompetencia és az 6néllé-
sdg/fuggetlenség, hiszen nagyon kicsi a kapott dtlagok kozocti eltérés. A mi-
szaki vagy funkciondlis kompetencidban lehorgonyzott személyt leginkdbb
az motivalja, hogy nagy tuddsa legyen, és nagyon eredményes munkdt végez-
zen valamely szakteriileten. Az onfelfogdsuk attdl fiigg, hogy mennyire ké-
pesek sikert elérni és elismertséget szerezni szakteriiletitkon. A miiszaki vagy
funkciondlis kompetencia vezethet vezetdi pozicidhoz, de ezek az emberek
csak akkor elégedettek, ha tudomdnyukon beliil irdnyithatnak. Az 6néllésdg
vagy fiiggetlenség horgonyt embereknek mindendron arra van sziikségiik,
hogy a dolgokat a maguk mddjdn, a sajdt idejiikben és a tobbiektdl a lehetd
legnagyobb mértékben fiiggetlenedve csindljak. Az 6ndllé emberek néha ma-
gas szintli képzettséget szereznek, hogy fiiggetlenek és 6nédlléak lehessenek.
Erdekes, hogy amig az alapvetd értékek esetében nem kapott magas éreéket a
fiiggetlenség dimenzid, addig a karrier teriiletére lesz(ikitve mar kimagasléan

fontosnak itélik meg a hallgaték ezt a tényezét.

Eletstilus egységének megteremtése
Tiszta kihivas
Szolgalatkészség/odaadas
Vallalkozéi kreativitas

Vezetdi kompetencia

megnevezés

34
45

8.87
i

1 2 3 4 5 6 7 8 910

Miiszaki/ funkciondlis kompetencia
Onallésag/ fuggetlenség

Biztonsag, stabilitas, szervezeti..

mindosités

2. dbra: A karrierhorgonyok itemeinek 4tlagai
Forrds: Sajdt adatgyiijtés, 2015-2016
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A legkisebb jelentdséget a vezetdi kompetencidnak tulajdonitottak a meg-
kérdezettek. A f6 motivédcié a vezetdi kompetencia horgonyt emberek szd-
mdra az, hogy a villalati hierarchidban egyre magasabb felelésségi szintre
jussanak, hogy egyre nagyobb lehet8ségiik legyen vezet8i pozicidban szol-
galni, egyre tobbet tudjanak hozzdtenni a szervezet sikeréhez, és hosszd tava
lehetdségiik legyen a magas jovedelem- és vagyonszerzésre.

A legfébb munkahely kiemelt fontossiggal kezeli az alkalmazottak meg-
elégedettségének a vizsgdlatdt, melynek jelentéségét annak tulajdonitjdk,
hogy az szoros Osszefiiggésben van a teljesitménnyel. A Balanced Scorecard
tanuldsi és fejlédési néz8pontjdnak céljai és muratdi azt a hécteret teremtik
meg, melyek lehetdvé teszik a mdsik hdrom (pénziigyi, vevdi, mikodési)
teriileten kittizdte célok elérésée. A BSC a jovd érdekében eszkdzole humdn
,beruhdzisok” fontossigdt hangstlyozza, melyek segitségével elérhetSek
a véllalkozdsok hosszd tdva céljai. A véllalatok 4ltal haszndlt, alkalmazot-
takkal kapcsolatos mutaték nagy része hdrom csoportba sorolhatd. Ezeket a
kulcsmutatékat azutdn kiegészitik az eredményt befolydsolé helyzetspecifi-
kus mutatékkal.

Az alkalmazottakkal kapcsolatos hdrom alapvetd mutaté: az alkalmazot-
tak elégedettsége, az alkalmazottak megtartdsa (fluktudcié), az alkalmazot-
tak termelékenysége.

A villalatok a kulcsmutaték koziil dltaldban az alkalmazottak elégedett-
ségét tartjadk a mdsik két mutatét (az alkalmazottak termelékenységét és az
alkalmazottak megtartdsit) befolydsol6 tényezdnek.

Az alkalmazottak elégedettségét alapvetden az alkalmazottak képességei,
a vallalati infrastruktdra, a bérezés és a munkahelyi légkdr hatdrozza meg.
Az alkalmazottak megelégedettsége fogja meghatdrozni a (véllalat részérdl)
az alkalmazottak megtarthatdsdgit, illetve az alkalmazottak termelékenysé-
gét. Az el6bb emlitett két tényezd fogja a mérhetd hatdst gyakorolni az ered-

ményre és a teljesitményre.
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Kovetkeztetések

A szervezetek vezetSire egyre nagyobb nyomds nehezedik a tehetséges
munkavéllalok megszerzése, megtartdsa terén. A kutatdsban felséoktatdsban
részt vevd hallgatdk vesznek részt, akik a munkaerdpiac friss belépdi lesznek,
koziilitk keriilhetnek ki a szervezetek leend§ tehetséges munkavallaléi.

A tehetség minél magasabb szintli kibontakoztatisiban nagy szerep jut
a kreativitdsnak és a tdrsas kapcsolatoknak, ugyanakkor a mintdba keriilt
egyetemistdk ezeket nem értékelték kiugréan magasan. A tdrsas kapcsolatok
alulértékelése a motivdcids vizsgélat sordn is beigazolédott, jelenleg még nem
latjék, hogy a kapcsolatok épitése, dpoldsa kimagaslé szereppel bir a karrier-
juk épitése érdekében.

A kapott eredmények illeszkednek ahhoz, hogy hallgatéi mintin végez-
tiink kutatdsokat, hiszen megjelenik az alapvet§ sziikségletek kielégitésének
igénye, a biztonsdg, az anyagiak és a fizikai kérnyezet, ugyanakkor mar az
onérvényesités is nagy szereppel bir. Karrierorientdcidjukat tekintve is a biz-
tonsdg all a kozéppontban.

Elvdrdsaink kozdte szerepelt, hogy a vizsgdlatba bevont egyetemistdk ve-
zetdi ambicidkkal rendelkeznek, de egyik kérdSivblokk sem tdmasztotta ald
ezt az eléfeltevésiinket. Nem akarjdk mindendron az elismertséget, az irdnyi-
tds és vezetés nem a legfontosabb a szimukra. A karrierhorgony-felmérés is
igazolta, hiszen a vezetdi kompetencia a legalacsonyabb értékkel rendelkezd
karrierhorgony.

A jov8ben érdemes lenne kiterjeszteni a kutatdst a Debreceni Egyetem tobbi
kardra, de akir Magyarorszdg tobb egyetemére is, melyek eredményeképpen
akdr reprezentativ mintét is létre lehetne hozni. Egy ilyen minta alkalmas len-
ne arra is, hogy nemi és szakteriiletbeli kiilonbségeket tarjunk fel, illetve az
MA és BA képzési forma kozti kiilonbséget is fel lehetne térképezni.

Javaslatként megfogalmazhatd, hogy a felséoktatdsban tanulé hallgatok
részére szervezett keretek kdzott hasznos lenne karrierrel kapesolatos trénin-
get szervezni, melynek keretén beliil megismerkedhetnének a karrierlehetd-
ségekkel, kaphatndnak visszacsatoldst sajét lehetdségeikkel kapcsolatban.
A tréningek sordn sajét élményekkel gazdagodhatndnak, melyek hozzdse-
githetnék ket a karrierrel kapcsolatos dontéseikhez. A tehetséges munka-

véllaléva véldst segité tréning kiegésziilhetne csapatépits tréningekkel, kre-
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ativitdst fejlesztd feladatokkal és vezetSi tréningekkel, ezen kompetencidk
megszerzése pedig hozzdjdrulna a leendé munkahelyen nydjtott magas telje-
sitményhez.

Véleményiink szerint a munkahelyek, véllalkozdsok részérdl igen jelentds
feladat az alkalmazottak elégedettségének vizsgélata, tekintettel arra, hogy
az szoros Osszefliggésben van az 4ltaluk nydjtott teljesitménnyel.

Irodalomjegyzék

Bicsné Béba E. (2006): Médszertani eljdrdsok az idétényezd vezetési, szervezeti folyamarok-
ban betoltort szerepének vizsgdlatdhoz. Agrirtudomdnyi kézlemények, 2006/20. Kii-

l6nszdm. pp. 24-32.

Barsiné P4lmai E. - Pondcz Gy. M. (2004): A globilis tér alapjin moduldlt posztmodern karri-

er kihivdsai Széchenyi Istvin Egyetem, Gydr

Bodnir E. - Kovécs Z. — Sass J. (2011): Munka- és szervezetpszicholdgia. Budapest
htep://www.google.hu/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=2&ved=0C-
CUQFjAB&url=http%3A%2F%2Fwww.tankonyvtar.hu%2Fen%2Ftartalom%2F-
tamop412A%2F2010-0003_10_Munka_szerv_pszich%2F10_munka_szerv_pszich.
pdf&ei=Gn7QVITp]YnoUq_dgOAC&usg=AFQjCNGZZ2vz79ZFM4cWTInZ-
6utGz7Qk5Q&sig2=RPM4uUVDOSTn411ZF8qiLg

Chickering, A. W. — Kytle, J. (1999): The Collegiate Ideal in the Twenty-First Century New
Directions for Higher Education, 105, Jossey-Bass Publishers

Custodio, L.P. (2004): Career anchors of Filipino Academic Executives. Philippines, School of

Commerce Research Paper Series, College of Business and Accountancy

Csényi Zs. (2002): Karriermenedzselés, mint az egyéni és a szervezeti sziikségletek taldlko-

zdsa. In: Balogh M. (szerk.): Személyiigyi ABC. Verlag Dashofer, Budapest.

Csukonyi Cs. — Miinnich A. (2002): Az egyetemistik ,valds” értékei. In: Miinnich A. (szerk.):
A jovd vezetdinek jelene. ELTE Edtvos Kiadd, Budapest. 103-132.

Csukonyi Cs. = Miinnich A. (2002): Mire motivaltak a hallgaték? In: Miinnich A. (szerk.):
A jovd vezetdinek jelene. ELTE Edtvos Kiadd, Budapest. 83-102.

174



ACTA CAROLUS ROBERTUS 6 (2)

Dajnoki K. - Kiss A. A. (2015): Kilépési okok feltirdsa egy szolgdltatd kozpontban. Taylor-
Gazdélkodds- és Szervezéstudomdnyi folydirat. A Virtudlis Intézet Kozép-Eurdpa

Kutatdsdra Kozleményei. VII. évfolyam 3—4. szim No. 20-21. pp. 187-197.

Dienes E. — Simon P. (szetk.) (1987): A Super-féle munka-érték kérdéiv. Munkalélektani Ko-
ordindlé Tandcs Mddszertani Sorozata, 14. sz. kdtet. Munkaiigyi Kutatéintézet, Bu-

dapest.
Dienesné. K. E. — Berde Cs. (2003): Vezetdi tréningek. Campus Kiadd, Debrecen.

Ivédnyiné Czobor Zs. (2011): A Csapat Akadémia tanfolyam készségfejlesztése. Budapesti Gaz-
dasdgi Féiskola, Budapest.

Juhdsz Cs. (2015): Az elégedertség és motivdcid gyakorlati dsszefiiggései. Taylor- Gazddlkodds-
és Szervezéstudomdnyi folydirat. A Virtudlis Intézet Kézép-Eurdpa Kutatdsdra Koz-

leményei. VII. évfolyam 3—4. szdm No. 20-21. pp. 215-221.

Kaplan, Robert S. — Norton, David P.: Balanced Scorecard Kézgazdasdgi és Jogi Konyvkiado,
Budapest (1998)

Karcsics E. (2006): A karrier fogalma, tényezdi és vonzereje egy 2001-2006 kizorti hallgardi
felmérés tiikrében. Humdnpolitikai Szemle, 17, (12), 28-36.

Kozma T. (2013): A mind8ségbiztositds szerepe és fejlesztése a felsGoktatdsi intézményekben
és annak hallgatéi értelmezése a gyakorlatban. Doktori értekezés, Szent Istvdn Egye-

tem Gazdélkodds és Szervezéstudoményok Doktori Iskola, 208 p.

Kozma T. (2005): Inqury of motivation in institution selection and its methodological prob-
lems. In: Miloslav Mikulecky, Jan Bartoska (szerk.) Efficiency and Responsibility in
Education. Czech University of Agriculture in Prague, pp. 141-148.

Kun A. (2015): Egy felmérés tapaszialatai a gazddlkods szervezetek emberierdforrds ellddsi és -fej-
lesztési gyakorlatdra vonatkozdan Hajdii-Bibar és Szabolcs-Szatmdr-Bereg megyékben.
Taylor- Gazdédlkodds- és Szervezéstudomdnyi folyéirat. A Virtudlis Intézet K6zép-Eu-

répa Kutatdsira Kozleményei. VII. évfolyam 3—4. szdm No. 20-21. pp. 31-38.
Langer K. (2001): Karriertervezés. Telosz Kiadd, Budapest.

Mirkus Zs. (2012): Szakkollégiumok a Debreceni Egyetemen. In: Dusa A. R. - Kovics K.
— Mirkus Zs. — Nyiisti Sz. — S6rés A. (szerk.): Egyetemi élethelyzetek. Ifjasdgszocio-
légiai tanulmdnyok II., Debreceni Egyetemi Kiadd, Debrecen. 53-72.

175



Munkaérték és karrierhorgony - Egyetemistdk kiorében végzett felmérés eredményei

Mirton J. (1992): A karrier tegnap és ma. Vezetéstudomény, 4, 36-40.
Mirton S. (2012): Egyetemi hallgaték munkaérték preferencidi. Metszetek, 4, 93-104.

Meérei F. — Szakdcs F. (1988): Pszichodiagnosztikai Vademecum. 1. Exploriciés és biogréfiai

modszerek, tiinetbecsld skdldk, kérddivek. 2. rész. Tankdnyvkiadd, Budapest.

Schein, E. H. (1974): Career Anchors and Career Paths: A Panel Study of Management School
Graduates. Technical Report, No. 1., Organization Studies Group, Sloan School of

Management

Schein, E. H. (1978): Career dynamics: Matching individual and organizational needs. MA:
Addison-Wesley, Boston

Schein, E. H. (1986): Szervezéslélektan. Kozgazdasdgi és Jogi Kényvkiad6, Budapest.

Sérés A. (2012): Szakmai érdeklddés és elkitelezertség szerint szervezddd csoportok a Debreceni
Egyetemen. In: Dusa A. R., Kovics K., Markus Zs., Nyiisti Sz., S6rés A. (szerk.):
Egyetemi élethelyzetek. Ifjisdgszocioldgiai tanulmdnyok II., Debreceni Egyetemi Ki-
adé, Debrecen. 73-98.

Super, D. E. (1973): The carcer development inventory. British Journal of Guidance and

Counselling

Ujhelyi M. (2015): A humdn erdforrds motivdcidjanak vizsgilata Hajdi-Bihar és Szabolcs-Szat-
mdr-Bereg megyékben egy empirikus vizsgilat alapjdan. Taylor — Gazdélkodds- és Szer-
vezéstudomdnyi folySirat. A Virtudlis Intézet K6zép-Eurépa Kutatdsdra Kozlemé-

nyei. VIL évfolyam 3—4. szdm No. 20-21. pp. 278-285.
Zéman Z.: Controlling a korszerd; vdllalatirdnyitds eszkize. Gazddlkodds 2:pp.80-82 (1997)

Zordg Z. — Szlics Cs. — Csernak ]. (2015): Diplomdsokkal szemben timasztott munkaerd-pi-
aci elvdrdsok vizsgdlata, in: Journal of Central European Green Innovation 3:(3) p.

185-2006.

176



ACTA CAROLUS ROBERTUS 6 (2)

Szerz8k

Gergely Eva PhD

adjunktus

DE GTK Vezetés- és Szervezéstudomdnyi Intézet
gergely.eva@econ.unideb.hu

Hiégen Istvin Zsombor PhD
egyetemi docens

EKE Uzleti Tudomanyok Intézete
ihagen@karolyrobert.hu

Pierog Anita PhD
adjunkrtus
DE GTK Vezetés- és Szervezéstudomdnyi Intézet

pierog.anita@econ.unideb.hu

177



