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1. A KUTATAS ELOZMENYEIL, CELKITUZESEI ES A KUTATASI HIPOTEZISEK
BEMUTATASA

A témavalasztast indokolja a HR funkciok Osszefiiggése ¢és komplex rendszere. A
karriertervezés €s karriermenedzsment tevékenységek és eszkdzok szamos tovabbi teriileten
¢reztetik hatasukat. Ha jol alkalmazzuk ezeket az eszkozoket és igazitjuk a szervezeti €s
egyéni célokat egymashoz, a szervezeti stratégiai célkitlizések felé mozgathatjuk a
munkavallalok teljesitményét és motivaciojat. Amennyiben egy szervezetben nem miikodik
kiilon HR osztaly, nehezebb a folyamatok dsszehangoldsa az emberi eréforras menedzsment
egyéb teriileteinek az 6sszhangjanak megteremtése. Am mar néhany karriertervezéshez is
kapcsolat eszkozzel is elérhetiink pozitiv hatast a kulcsmunkavallalok megtartasiban. A
munkavallaloban megjelend tehetség alapvetden meghatarozhatja és elére is jelezheti a
kiemelkedd teljesitményt, tehat hatassal is lehet a karrier alakulidsara. A tehetséges
munkavallalok azonositasa, megtalalasa és bevonzasa is kihivasok el¢ 4llitja a vallalatokat.
A megtartdsmenedzsment sikeres miikodtetéséhez ezeket az egyéneket a szervezethez kell
kotni, motivaltsagukat fenntartani, teljesitményiikben segiteni Oket €s egyénre szabott
karrierutat biztositani szdmukra. Ha a szervezeti karriermenedzsment rendszer jol miikodik,
akkor vilagosan megfogalmazott kompetencidkat tartalmaz a magas teljesitmény eléréséhez
¢s beazonosithatova teszi a kivaloan teljesitd embereket. A teljesitménymenedzsment soran
informaciot szerez a vallalat a gyengeségekrol, erdsségekrol, fejlesztendd teriiletekrol,
amelyekre a karriertervezés kapcsan nagy sziikség van. A multinaciondlis vallalatoknal, a
karriertervezés egy elemeként megjelenhet a nemzetkozi kikiildetés, tapasztalatszerzési
céllal. Ez a karrierlépcsd mindkét félnek elényos lehet, hiszen a kikiildetés soran a
munkavallalot valamilyen konkrét cél vezérli a feladatai soran, ennek elérésében pedig
érdekelt¢ valik a munkaltatd is. A megfeleld koriilményeket, informacios hatteret,
felkészitést mentoralassal a szervezet HR osztalya biztosithatja, hogy a munkavallalonak
megteremtse azt a kozeget, ahol hatékonyan tud dolgozni az elvardsoknak megfeleléen. A
tapasztalatait, tuddsit pedig hazatérve, megoszthatja, megoszthatova teheti, szervezeti
tudastranszferalast megvalositva ezaltal. Szervezeti oldalrdl relevans tuddssal rendelkezo,
nemzetkozi teriileten tapasztalt kulcsemberek képzése torténik, munkavallaloi oldalrol
viszont a munkahelyi karriertervezés egy 1épése korvonalazddik, kompetenciafejlodés €s

piacképes tudasszerzéssel kiegészitve.



Ezeket a teriileteket szem el6tt tartva, az értekezést a témakorkoz illeszkedé tudomanyos
forrasok feldolgozédsaval kezdtem, folyamatosan keresve az jabb megallapitasokat. A
szekunder elemzés sordn a karrier és a karriermenedzsment eszk6zok feltarasara
torekedtem, az egyéni karrierfelfogastdl indulva, a szervezeti karriertervezés szintjéig
dolgoztam fel az olvasott kutatisokat. Ezt kovetden keriilhetett sor a primer kutatés
megvalositasara, melyben HR szakemberek, HR vezetdk véleményét gylijtottem Ossze a
vallalati oldal feltardsahoz, valamint a munkaerdpiacra kikeriilés eldtt allo egyetemi
hallgatok attitidjét i1s feltdartam kérddives formdaban, kiegészitve mindezt a
dokumentumelemzéssel. A karriermenedzsment rendszer jelentdségét aldtdmasztottdk az
eredményeim, ¢és megallapithatova valtak azok a kulcstényezdk, melyek mentén

Osszefliggés mutathat6 ki a karriermenedzsment és egyéb HR tertiletek kozott.

A fejlédés szempontjabol hatalmas szerepe van a human tékének, mint eréforrasnak. A
kilfoldi munkavallalas soran szerzett tapasztalat, kapcsolati €s szellemi tdke, Uy
szemléletmod eldnnyel jar a vallalatok és az egyén oldalarol is. Napjainkban nagy szamban
vallalnak a fiatal diplomasok kiilf6ldon munkat, de nem mindenki €éli meg sikerként ezt a
periodust. A vallalatok ekdzben kiilonféle modszereket alkalmaznak, hogy a tehetséges
munkavallalok tudds és motivacios igényét kiszolgaljak €s lojalitasra 0sztondzzek dket. A
megtartdismenedzsment igy 0sszefonodhat a karriertervezéssel, hiszen a vallalat szdmara az
1j, kiilfoldon megszerzett tudas €és szemléletmod bevezetése a kultirdba legalabb annyira
fontos, mint az egyén szdmadra az a tudat, hogy foglalkoznak a karrieratjaval, latnak benne
potencialt, hosszitavon szamitanak ra.

A kiilfoldi munkavallalas azonban kudarcba fulladhat, ha a munkavallalé nem rendelkezik
a megfeleld motivacidval, kommunikacios készséggel, nyelvi kompetencidkkal ¢&s
beilleszkedési képességgel (DOHERTY et al, 2011). Egy hatékony karriertervezésben az
egyén felkészitésére is hangsulyt fektetnek, minimalisra csokkentve a kudarc lehetdségét az
eltérd kultiraval torténd beilleszkedési folyamat soran. Ha a munkavallalo tisztaban van a
globalis karrier kdvetelményeivel, konnyebben tudja képességeit fejleszteni, gyakorolni és
a hianyossagokat potolni. A globalis karrier gondolata népszerii az egyetemistak korében is
(SZONDI, 2018; SZONDI, 2019). Vizsgalatommal segitséget nydjthatnék szamukra a

nélkiilozhetetlen kompetencidk beazonositasdhoz, fejlesztéséhez.



A kutatds altalanos célja, megallapitani a karriertervezés sordn hasznalt eszkozok
relevancidjat, hasznalatuk gyakorisdgat a vizsgalt vallalatok korében, kiegészitve a
szakirodalmi attekintés soran feltart tényezokkel.

Tovabbi célkitlizés, 1étrehozni a globalis karrier kovetelményeinek modelljét,
Osszekottetésben a nemzetkdzi kikiildetésben érintett HR funkciokkal.

A kutatas célcsoportjat képezik azok a vallalatok, melyeknél valdszinlisithetben van HR
osztaly és alkalmaznak tobb HR funkcidt rendszerszinten, illetve a karriertervezés némely
eszkoze is megjelenik naluk. A kikiildetések Gsszefliggnek a munkavallal6i mobilitassal,
hiszen a munkavallald egy idegen orszagban, valamilyen meghatarozott feladat
teljesitésének céljabol ideiglenes munkavégzest tesz, mikozben munkaviszonyban all a
kikiildd véllalattal és tobbnyire a kiildé allam jogszabalyai vonatkoznak majd ra (ASVANYT
etal., 2021).

A kutatas kettds celjabol addédoan, a masik irany a globalis karrier feltételeinek feltarasa,
gazdasagtudomanyi képzésben résztvevd, végzOs hallgatok oldalarol. A vizsgalni kivéant
egyetemi szakok képzési és kimeneti kovetelményei alapjan, a dokumentumelemzés
keretében beazonosithatok azok a képessegek, melyeket a hallgatok a tanulmanyaik soran
clsajatitanak. A cél, a végzett elemzés €és a hallgatok onértékelése kapcsan kapott
képességek Osszehasonlitdsa, az eredmények kozotti osszefiiggések keresése. A kérddives
megkérdezés soran megallapithatovd valndnak a hallgatok véleménye szerint
megszerzettnek gondolt, illetve az elengedhetetleniil sziikséges, esetlegesen hidnyzd
kompetenciak egy globalis karrier felépitéséhez.

A vizsgélatot és annak 1épéseit a tudomanyos kutatdsok folyamata szerint, BONCZ (2015)

alapjan végeztem, melynek néhany fazisat az alabbi tdblazatban is feltiintettem (1. tablazat).

1. tablazat: A kutatas fobb lépéseinek meghatarozasa
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Forras: Sajat szerkesztés, 2024.

A kutatds eredményeképp megaéllapithatova valnak azok a specifikus kompetencidk és
ismérvek, amelyek megléte koltséghatékonyabba €s eredményesebbé teszi a kikiildetési
folyamatot a kivalasztastol kezdve a kikiildott visszaillesztéséig. Tovabba megvaldsul a két
oldal Osszehasonlitasa, egyfeldl a munkaerd-piacra torténd kilepés eldtt allo fiatalok
elvarasa, elképzelése, képességei ¢€s a kikiildetest, illetve karriermenedzsment eszkozoket
alkalmazdé HR szakemberek tapasztalatai. A humén eréforrds menedzsment teriileten
dolgoz6 szakemberek szdmara is hozzdadott érteket képvisel az adatok Osszegzeése, igy

tobb oldalrol torténik meg a visszacsatolas €s az informaciok gazdagitésa.

A kutatasi kérdéseket (K 1-5 — a kutatasi kérdeés sorszama, H 1-5 — a hipotézisek sorszama)
¢s a hozzajuk kapcsolt hipotéziseket az alabbiakban ismertetem:

K1: Kimutathato-e a karriereszkozok alkalmazasa és a munkaerohidany kozott kapcsolat a
vizsgalt szervezeteknél?

H1: A karriermenedzsment rendszer vagy a karriertervezési eszkozok és ehhez kapcsolt
modszerek hasznalata segiti a megtartdismenedzsmentet és a munkavallaloi elkotelezddést,
ezzel csokkentve a munkaeréhianyt szervezeti szinten (KISS — SZILAS, 2012; KISS et al.,
2012; BALOGH, 2014; HEDER et al., 2018; KRAJCSAK, 2018).

K2: A szervezetben megjelené HR funkciok/tevékenységteriiletek mutatnak-e osszefiiggést
a karriereszkézok alkalmazdsaval a vizsgalt nagyvdllalatokban (HAJOS — GOSI, 2008;
CSEHNE PAPP — HAJOS, 2014, DAJNOKI — HEDER, 2017) ?



H2: A szervezetben miikodé HR osztaly/csoport, a HR funkciok minél nagyobb mértékii
megjelenése, alkalmazdsa a szervezetben elOrevetiti a karriereszk6zok gyakoribb

hasznalatat ¢s hatékonysagat.

K3: A4 kikiildetés sordn fontosnak itélt motivacios tenyezok (STAHL — CALIGIURU, 2005;
VAN DER HEIJDEN et al., 2009; HACK-POLAY, 2020) a szervezeti mintiban hasonlo
értékelést kapnak-e a hallgatoi mintdban is?

H3: A vizsgélt minta alapjan, a kikiildetést szervezeti szinten megitélok véleménye a
kérdoiv értékelésekor egyezik a végzOs hallgatok kérddivben adott valaszaival a

kikiildetéshez lényeges motivacios tényezdk fontossagat illetden.

K4: A kikiildetést alkalmazok és a kikiildetést kozvetleniil nem alkalmazok véleménye
eltéré-e a vizsgdlt mintdban a kikiildetésben motivalo tényezdk tekintetében (POOR, 2013;
KELLIHER et al., 2019; HACK-POLAY, 2020)?

H4: A kikiildetés kapcsan az ezzel kozvetleniil foglalkoz6 ¢s nem foglalkozo6 HR-es
szakemberek véleménye megegyezik a kikiildetes mogott rejld motivalo tényezok

esetében.

K5: Nyitottak-e a gazdasagtudomanyi  képzésben tanulo  hallgatok  kiilfoldi
munkatapasztalatok megszerzésére a végzésiiket kovetéen (CSEHNE PAPP et al., 2017;
KOMIVES, 2019)?

Hb5a: A megkérdezett gazdasdgtudomanyi képzésben résztvevd hallgatok preferaljak a
nagyvallalatok és a nemzetk6zi nagyvallalatok altal ny(jtott lehetdségeket a munkahelyi
elképzelésiik kapcsan.

H5b: A megkérdezett gazdasagtudomanyi képzésben résztvevd hallgatok rendelkeznek
hajlandosaggal a kikiildetések kapcsan a végzeést kovetden, munkatapasztalat utan €s akar

anélkil is.



2. ADATBAZIS ES AZ ALKALMAZOTT MODSZEREK ISMERTETESE

Az értekezés legfontosabb gondolatainak megallapitasahoz primer- valamint szekunder
adat- és informaciogyiijtést alkalmaztam. A kutatast szekunder vizsgalatokra alapoztam
meg, melyekre épitve tudtam a primer vizsgalatomat megalapozni. Szekunder adatgytijtést
valdsitottam meg hazai és nemzetkozi szakirodalom alapjan, a témakorhdz kapcsolodo
tudomanyos eredményekhez kapcsolva, ezzel segitve az értekezés témakorének atfogod és
részletes megismerését. Ezekre a szekunder adatokra tdmaszkodva éllitottam Ossze a
kérddiveket, melyekkel egyrészt a kutatdshoz kotve a célzott szakértoket (vallalati HR
vezetdk, HR szakemberek), masrészt a gazdasdgtudomanyi teriileten tanuld egyetemi
hallgatokat tudtam elérni. A kérddiveket kiegeszitettem a dokumentumelemzés
modszerével, melyek a hallgatok altal megszerezhetd kompetenciakat hivatottak feltarni. A
tobb iranybdl torténd megkozelitéssel és a modszerek alkalmazéasaval valdésulhat meg a
globalis karrier kovetelményeinek €s feltételeinek vizsgalata. A feltart eredményekhez
kotédéen megallapitottam az értekezés fobb kovetkeztetéseit €s az ezekhez tarsitott

javaslatokat, illetve tovabbi kutatési iranyokat.

A kezdeti Iépés tehat az elméleti keretek megallapitasa, az elméleti hattértényezok feltarasa
¢s elemzése, a karriermenedzsment kapcsan megismert eszkozok ¢és moddszerek
megismerése volt. Ennek kapcsan igyekeztem a kiilonboz6 HR funkciok és a
karriermenedzsment definiciok megismerésére, az egyéni ¢és a szervezeti oldal
aspektusainak figyelembevételével kiegészitve.

A részletes irodalmi szegmensek megismerése utan sikeriilt megalapozni, illetve pontositani
a kezdeti kutatasi terv alapjan a vizsgalat {6 irdnyvonalait , célkitlizéseit, kutatasi kérdéseit
¢s hipotéziseit, utdbbiakat feltételezésként tesztelve a modszertani alkalmazas soran
(BABBIE, 2020). A kutatasi célom volt, hogy a feltart elméleti tudast a gyakorlati oldallal
1s 0ssze tudjam hasonlitani, melyhez tobb szempontra €s nézdpontra volt sziikkségem. Olyan
eredményeket €s kovetkeztetéseket szerettem volna megéllapitani, melyek a gyakorlatban
1s hasznalhat6 informacidkat, meglatasokat adnak egyrészt a HR szakembereknek, mésrészt
a munkaerdpiacra torténd kilépés kapcsan a végzett egyetemi hallgatoknak is. Ami
nehézséget okozott a wvallalati oldal lehataroldsa sordn, az a varmegyék kozotti
differencialas, melyben végiil két régidra esett a valasztasom (Eszak-Alfold és Eszak-

Magyarorszag). Ehhez kapcsoltam a dokumentumelemzés mentén a Debreceni Egyetem ¢és



a Miskolci Egyetem Gazdasagtudomanyi Karat a képzési és kimeneti kovetelmények
vizsgalatahoz. A hallgatoi lekérdezésekhez a kényelmi mintavételre volt opcidom, hiszen
magam is a Debreceni Egyetem Gazdasagtudomanyi Kardn oktatok, igy dnkéntes €s anonim
valaszadast tudtam megvaldsitani.

Az elsO hallgatoi lekérdezésemet €s az eredmények mentén megjelent magyar, illetve
nemzetkozi publikaciokat 2018-ban, az Emberi Eréforrasok Minisztériuma UNKP-18-3
kodszami Uj Nemzeti Kivalosag Programjanak tdmogatasaval készitettem el, a program

keretében elnyert 6sztondijas kutatdsom mentén.

A vizsgalatok anyaga
A vizsgalat sordn a primer moddszerek mentén harom alkalommal tortént kérddives
felvételezés és egy dokumentumelemzést készitettem el. A primer modszereket és a

célcsoportot a 1. abra tartalmazza.

Célcsoport | Moébdszer
) (
| DE-GTK végz8s Hallgatdi kérdé&iv
hallgaték (2018. szept.) | T (kvantitativ)
— ~ =
| DE-GTK végz8s = I3 Hallgatoi kérd&iv
hallgaték (2022. szept.) i (kvantitativ)
. -
| | HRszakemberek, HR —— | Vallalati kérd&iv
vezet6k (kvantitativ)
N 3
Dokumentumelemzés
e - - I————o i
DE- GTK, ME - GTK (kvalitativ) ]

1. abra: A vizsgalatok célcsoportja és az alkalmazott moédszerek

Forras: Sajat szerkesztés, 2024.

Az 1. abra Osszefoglalja a mddszertani aspektusait a dolgozatnak. A globalis karrier
feltételeinek megallapitasa céljabol, a kivalasztott felsoktatdsi intézmények adatai alapjan
dokumentumelemzés torténik annak érdekében, hogy a hallgatéknak késziilt kérddiv a
legpontosabban fel tudja mérni a vizsgalni kivant pontokat.

A kutatas €s a vizsgalat anyagat, annak forrasat a kutatdsom alatt elért és bevont szervezetek
alapozzak meg. A téma specialitasat tekintve, az adatgytijtés kritikus pontjat a sziikséges
mennyiségli vizsgalhato szervezet elérése adta. Tobbek kozott konferencidkon, illetve a

Vezetés- és Szervezéstudomanyi Intézet oktatott targyaiba bevont szakemberek altal



bovitettem a kapcsolati tokém a potencialis vallalatokkal valo egytittmiikodés kiépitésének
érdekében.

A vizsgalatban elért és elemzett vallalatok példajan keresztiil informacidhoz juthatunk,
amely alapjan lehetdség lehet egy globalis karriermodell megalkotasara. A modellben a
mintaként ¢és kiindulopontként szolgdld szervezetek alkalmazott gyakorlatai 4ltal
korvonalazhatunk egy puha kompetenciakkal leirhaté modellt, amely segit a megfeleld
munkavallalok kikiildetési rendszerbe torténd kivalasztasanal, eldsegiti azok bevalasat és
informaciot szolgaltat a késObbiekben bevezetni kivant rendszer feldllitasdhoz. A hallgatoi
oldal véleményének €s motivacioinak feltarasa teszi egéssz¢ a kutatast, hiszen egy masik
oldal is elemezve lesz. Igy kaphatunk képet a karrier kiindulé pontjatol kezdve a konkrét

globalis karrier megvaldsulasanak kdvetelményeirdl és feltételeirdl.

Avallalati oldalnak szolo kérdoiv 2023-ban tortént kikiildésre. Cél volt olyan vallalatoknak
az elérése, amelyek rendelkeznek a dokumentumelemzés soran vizsgalt egyetemekhez
(Debreceni Egyetem, Miskolci Egyetem) kotddé NUTS2 régiokban legalabb egy
telephellyel (Eszak-Alfold és Eszak-Magyarorszag). A célcsoportba leginkabb a
munkavallaloi 1étszam alapjdn meghatarozott, nagyvallalatokat soroltam, de volt a kit6lték
kozott kisebb aranyban kis- €s kozépvallalat is. A kitoltOk megkeresése szemelyes
kapcsolati halon és LinkedIn-en keresztiil tortént. A valaszadds anonim moddon tortént,
gondosaggal vezetve a kérddivek kikiildését, hogy minden véllalat meghatarozott HR
szakemberét elérjem.

A célcsoportba sorolt vallalatok kapcsan a legfrissebb KSH adatok a 2022-es évbol
szarmaznak. A 2. tablazatban tiintettem fel a foglalkoztatottsagi 1étszdm alapjan, kiemelve
a két vizsgalt régiot, a régids megoszlast.

2. tablazat: Vallalkozasok foglalkoztatottainak megoszlasa létszamkategoria és régio szerint

Teriileti egység 2022
neve szintje 0-1 f6s | 2-9 fos | 10-49 f6s | 50-249 fés | 250 és tobb fés | Ossz.
Budapest fovaros, régio | 27,3 27,6 32,6 36,4 441 34,2
Pest megye, régio 15,6 16,0 15,2 13,8 11,3 14,2
Ko6zép-Dunantul régiod 10,4 9,5 8,8 9,1 13,4 10,6
Nyugat-Dunantul régio 9,8 9,3 8,6 9,6 8,0 8,9
Dél-Dunanttl régio 8,0 7,2 6,5 5,8 31 5,9
Eszak-Magyarorszag | régio 7,5 7,5 6,6 6,8 6,3 6,9
Eszak-Alfold régio 10,9 11,2 10,4 9,4 7,9 9,8




Dél-Alfold régio 10,5 11,6 11,4 9,1 5,8 9,4
Osszesen orszag 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Forras: KSH (2022a) alapjan

A KSH adatbézisaban, szintén 2022-es legfrissebb adatok mentén olvashato (2022b) a

vallalkozasok darabszadmdra vonatkozoan az aldbbi orszdgos informdciok: 10-49 f6s
foglalkoztatotti 1étszammal 31 270 db vallalat, 50-249 f6s létszammal 4781 db vallalat,
valamint 250 f8 és tobb 1étszamot foglalkoztatva 996 db vallalat volt bejegyezve. Osszesen
981 215 vallalat szerepel az adatbazisba, melybdl tehat 37 047 db vallalat tartozhatott a
célcsoportba (amennyiben ez a miikodési 1€tszam 2023-ban is megmaradt), am ez az
orszagos szam, a két cél régidba ennek a szamnak a toredéke kertilt csupan. Ahhoz, hogy a
vallalatokat név alapjan a c€lcsoportomba soroljam, a két célrégioba tartozo hat varmegye
kiadvényait kerestem, melyek az elmult 3 évben kiadott top 50, illetve top 100 vallalat neveit
¢s adatait tartalmaztak (varmegyei hirportalok, varmegyei kereskedelmi és iparkamarak
anyagai, piaci kutatasok ¢€s listak a megyén vonatkozéasaban), hogy a megkereséseim a HR
vezetok, HR szakemberek iranyaban valamilyen médon célzott €s iranyitott legyen. Tobb,
mint 400 vallalat HR vezetdjét kerestem fel a kapcsolati halot és a Linkedin nevii oldalt
alkalmazva, a sajat nevemben, kérve a kutatasban vald segitségnytjtast. Biztositottam a
kitoltdimet, hogy a valaszaik anonimak maradnak, a beazonosithatosagot keriilve. A
valaszadasi hajlandésag koriilbeliil 30%-ra tehetd, ami altalanosnak mondhato a teriileten.
Piackutat6 céget nem volt lehetdségem felkérni a kutatdsban vald segitségnyujtasra, ezért is
alkalmaztam a személyes, célzott megkeresést a célcsoport megkérdezéséhez. A témakor
értelmezéséhez fontosnak tartottam, hogy feltiintessek egy meghatarozast a kikiildetésre
vonatkozo kérdések el6tt a kérdéivben, hogy a kitoltdim gondolkodasa és o6nallo
véleményalkotasa a fogalom koriil ne torzitsa a kérdések értelmezését. A meghatarozas a
kovetkezo volt: ,,A keérdoivben leirt nemzetkozi kikiildetés alatt az alabbiakat értem: A
vallalat a munkavallalot egy masik orszagba, munkavégzés és tudasgyarapitas céljabol

b

adott idotartamra dthelyezi.’

Osszesen a 111 db vallalat részérl fogom a beérkezett eredményeket értelmezni és
elemezni, ez a darabszam volt az értékelhetd kategdriaba sorolt.

A kitoltok legfobb azonositod adatait a 3. tablazat mutatja be.



3. tablazat: A vallalati oldal kérdoives felmérésnek hattérvaltozoi

A minta megoszlasa

Megnevezés N %
Osszesen 111 100
N6 25 22,5
Nem
Férfi 86 77,5
22-31 50 45
, 32-41 28 25,2
Eletkor
42-51 28 25,2
52- 5 4,6
Erettségi 2 1,8
OKJ felséfoku képzés 2 1,8
Iskolai végzettség BA/BSc. 31 28,4
MA/MSc. 72 64,4
PhD. 4 3,6
Kevesebb, mint 1 19 17,1
Jelenlegi munkahelyen | 1-3 41 36,9
eltoltott ido (év) 4-6 28 25,2
7- 23 20,8
Igen, a jelenlegi munkahelyem
é?tal o ' ° >4
Rendelkezik kalfoldi Igen, korabbi munkahelyem altal 24 21,6
munkatapasztalattal?
Nem, de szeretnék 52 46,9
Nem és nem is szeretnék 29 26,1
Tulajdonos 3 2,7
Cégvezetd/Ugyvezetd 12 10,8
Beosztas HR vezeto 28 25,2
HR osztalyon dolgozé 59 53,2
Szellemi foglalkozasu beosztott 9 8,1
Borsod-Abatj Zemplén 5 4,5
Budapest 13 11,7
Fejér 5 4.5
Hajdu-Bihar 35 31,5
Vallalat székhelye Heves 10 9,0
Jasz-Nagykun-Szolnok 4 3,7
Komarom-Esztergom 1 0,9
Pest 25 22,5
Szabolcs-Szatmar-Bereg 13 11,7
Kiilfoldi tulajdon 61 55,0
Tulajdonosi struktira Magyar tulajdon 44 39,6
Vegyes tulajdon 6 54
Multinacionalis vallalat Igen 65 58,6
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Nem 46 41,6
10-49 9 8,1
Vallalat mérete (f6) 50-249 23 20,7
250- 79 71,2
Budapest 19 17,1
Pest 31 27,9
Ko6zép-Dunantul 25 22,5
Telephelyek  megoszlasa | Nyugat-Dunantul 21 18,9
NUTS?2 régiok alapjan Dél-Dunéantual 16 144
Eszak-Magyarorszag 36 32,4
Eszak-Alfold 89 80,1
Dél-Alfold 19 20,7

Forrds: sajat adatgyijtés alapjan sajdt szerkesztés (2024)
Osszesen 111 6 toltdtte ki a vallalati kérddivet. Végzettségiik alapjan tobb, mint
kétharmada rendelkezik legalabb MA/MSc diplomaval. Toébb, mint negyediiknek volt mar
lehetésége kiilfoldi munkatapasztalat megszerzésében és a kitoltok kozel fele szeretne
ilyenben résztvenni a jovoben. HR szervezeti egységben dolgozik a kitd1tok tobb, mint 75%-
a, igy a kérddivben feltett HR tevékenységekhez és karriercélokhoz, tervekhez kapcsolodod
fontossagi értekek jelolése realis €és szakmai megfontoldsu lehet a sajat szervezetiikben. A
kérddivet kitoltok tobb, mint fele multinaciondlis vallalatnal dolgozik. A kitdltok munkaado
vallalatainak székhelye a vizsgalt NUTS2 régidkhoz tartozd6 megyékben 59,4%
részaranyban talalhatd meg. A vallalatok altal tizemeltett telephelyek koziil a valaszadok
80,1% nyilatkozott Gigy, hogy van az Eszak-Alfoldi régioban telephelye, illetve 32,4%-a
szerint van legalabb 1 telephelye az Eszak-Magyarorszagi régioban. Ennél a kérdésnél a
kitoltok tobb valaszt is megjelolhettek, ezért a részaranyok 6sszege nem lesz 100%.

Az elemszam nem tekinthetd reprezentativnak orszagosan, igy lényeges kiemelni, hogy az
eredményeim csupan a mintaba keriild és valaszt add, 111 db wvallalat esetében
értelmezhetdk, semmiképpen nem daltalanosithatdéak orszagos viszonylatban. Ettol
eltekintve, tobb olyan gyakorlatot és megallapitast azonosithatunk, melyek alkalmazasa

minden véllalatnal elényds lehet.

A hallgatoi kérdoives felmerés célcsoportja a Debreceni Egyetem Gazdasagtudomanyi
Karan tanuld hallgatok, akiket 2018. szeptemberében és 2022. szeptemberében is
megkérdeztem a globalis karrierhez kotddd preferencidikrol, elképzeléseikrdl. A kérddiv

kapcsan a jovobeli munkahelyvélasztasi preferencidk, karrierhorgony vizsgalat, és a
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munkaerdpiacon elvart kompetenciak i1s megjelent, am jelen értekezésben az
eredményeimet néhany teriiletre sziikitve mutatom be. A témakor kapcsan fontosnak tartom
kiemelni, hogy mindkét lekérdezésnél az alapszakon a harmadik, a mesterszakokon a
masodik évfolyamon tanuldé nappali tagozatos hallgatok lekérdezése tortént, hiszen 6k
allhatnak a munkaerdpiacra torténd kilépés kiiszobén. A végzds évfolyamokra sziikitettem
tehat a mintat, melynél természetes velejard torzitd tényezd, hogy a megkeresés
idépontjaban hany f6 tartézkodott az évfolyamrol a helyszinen, illetve hany f6 vallalta
onkéntesen a kitoltést. Az eredmények ebben a tekintetben nem altalanosithatok, csak a
lekérdezett hallgatok tekintetében vehetok elfogadottnak.

A kérdoéivet kitolt6 hallgatok anonimak maradtak, a kitoltés onkéntes volt, mindkét esetben
papiralapon zajlott, igy az eredményeket magam rogzitettem excel adatbazisban. Ennek a

két kérddives megkérdezésnek a hattérvaltozoit a 4. tablazat mutatja be.

4. tablazat: A hallgatoi felmérések hattérvaltozoi

Hattérvaltozé megnevezése N (2018) N (2022)
Kitoltések szama 294 403
N6 171 243
Nem
Férfi 123 160
BSc. 229 336
Képzési forma
MSc. 65 67
Alapszintli 36 27
Nyelvtudas értékelése Kozépszinti 189 236
Felsdszintli 69 140

Forrds: sajat adatgyijtés alapjan sajdt szerkesztés (2022)

A 2018-as kérddivet 294 16 toltotte ki. A megkérdezett hallgatdk 58,16 %-a nd (171 0),
41,84 %-uk ferfi (123 £0), ¢letkorukat tekintve megallapithatd, hogy dontéen a 20-25 év
kozotti korcsoportban talalhatok. A kitoltdk az 11. tdblazat alapjan oszlanak meg alap- és
mesterképzések kozott, az elébbi kategoriaban 229 6, mig az utdbbiba 65 {6 taldlhatd. A
hallgatok nyolc alapszakot €s hat mesterszakot képviselnek. A legnagyobb ardnyban a
Gazdalkodasi és menedzsment alapszakos hallgatok keriiltek a mintaba.

A 2022-es kérddivet 403 16 toltotte ki értékelhetden, a megkérdezettek 60,30 %-a nd (243
6), 39,70 %-a (160 f0) férfi, életkoruk alapjan dontden itt is a 20-25 éves korcsoporti

intervallumba tartoznak a kitoltok. Alapképzésen 336 f6, mesterképzésen 67 f6 tanult.
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A hallgatdk szakok szerinti megoszlasat szemlélteti az 5. tablazat.

5. tablazat: A hallgatok szakonkénti megoszlasa a hallgatoéi lekérdezésekben

2018 2022
Gazdalkodasi és | 21,09%
Gazdalkodasi és menedzsment 19,04 %
menedzsment
Gazdasagi ¢és  vidékfejlesztési Vidékfejlesztési 5,94%
X ' 11,22 % .
i agrarmérnoki agrarmérndki
<
g Informatikus és szakigazgatasi S ‘ 16,63%
< 4,76 % < Kereskedelem és marketing
< agrarmérnok N
o
Kereskedelem és marketing 7,48 % j_i Nemzetkdzi gazdalkodasi 15,88%
Nemzetkdzi gazdalkodési 11,22 % Pénziigy és szamvitel 15,63%
Pénziigy és szamvitel 9,52 % Sport és rekreacid 5,46%
Sportszervezd 11,56 % Sportszervezo 1,99%
Turizmus-vendéglatas 2,72 % Turizmus-vendéglatas 1,99%
5,46%
Emberi eréforras tanacsado 6,46 % Emberi er6forras tanacsado
2,98%
§ Gazdasagi agrarmérmoki 1,70 % :é Ellatésilanc menedzsment
2 Logisztikai menedzsment 374% | £ | Szamvitel 2,23%
[«5] [<B}
= Szamvitel 4,42 % = | Sportkdzgazdasz 0,25%
Vallalkozasfejlesztés 3,74 % Vallalkozasfejlesztés 0,50%
Vezetés és szervezés 2,38 % Vezetés és szervezés 3,97%
N= 294 100% N=403 100%

Forras: Sajat adatgyiijtés alapjan sajdt szerkesztés (2024)

A kérddivben a hallgatoknak vélaszt kellett adniuk arra, hogy egy nemzetkozi kikiildetést
kinald cég mennyire vonzé a szdmukra. Annak érdekében, hogy a nemzetkdzi kikiildetés
meghatarozast tiintettem fel a kérdéivben, mely igy szolt: ,,Nemzetkozi kikiildetés: A vallalat
a munkavallalot egy masik orszagba, munkavégzés és tudasgyarapitas céljabol 1-3 év

)

idotartamra dthelyezi.”.
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Tovabba, szerintiik mennyire 1ényeges egy nemzetkozi kikiildetés soran a meghatarozott
kompetencidk megléte, illetve a nemzetkozi kikiildetés sikerességét befolyasold motivacios
tényezok is értékelésre kertiltek.

A Likert-skalas kérdéseknél egy 1-t6l 6-ig terjedd skalan kellett értékelniiik, ahol az 1-es
érték az egyaltalan nem lényegest jelentette, a 6-os érték pedig a nagyon Iényeges jelentéssel
birt.

A lekérdezések nem tekinthetéek reprezentativnak a Gazdasadgtudomanyi Karra nézve. A
két lekérdezés kozott jelentds kiilonbség, hogy a 2022. évi lekérdezésben jellemzden
alapszakos hallgatdkat sikeriilt elérni. Ezzel szemben a nyelvtudas sajat bevallason alapuld
megitélése sordn nagyobb ardnyban van jelen a kozép €s felsdszintli nyelvtudas, szemben a

2018-as lekérdezéssel.

A vizsgalatok modszere

A kutatas soran tobbféle modszer alkalmazasa sziikséges, melyekbe a primer és szekunder
adatgyljjtés is beletartozik. A tudomanyos kutatas feltételeinek eleget téve témamat tobb
oldalrol kivanom megvizsgélni.

A dolgozat els6 részében szekunder kutatdst alkalmaztam. Az elméleti megalapozas
c€ljabol, a téma részletes szakirodalmi attanulméanyozésa elengedhetetlen. A feldolgozas
folyamatdban a mar megjelent tudomanyos tanulmanyok  Osszegyljtésére,
Osszehasonlitasara keriilt sor. A témaban megjelent hazai ¢és nemzetk6zi kutatasi
eredmények megismerése lehetdséget nyljt a vizsgalt teriilet leszlikitésére €s a kutatasi
hipotézisek véglegessé tételére. A kutatdsi témaban vald elmélyiilést szolgalja a hazai és
nemzetk6zi karriermenedzsmenttel kapcsolatos gyakorlatok, elméletek felkutatasa, a
karriertervezés kialakulasanak ¢és fejlodésének feltérképezésére. A vizsgalat alatt a mar
megirt és publikalt folyoiratokat, esettanulmanyokat, szakkonyveket tervezem feldolgozni.
A dolgozat masodik részében primer vizsgalatokat alkalmazok, amelyben rendszerezem a
meglévd informacidkat a szakirodalom és eredményeim alapjan. Dokumentumelemzést
végzek, leginkdbb a hallgatéi oldal kutatasdhoz, a kivalasztott képzésekhez tartozo
tematikdk, szakleirdsok, a képzés altal nyljtott, megszerezhetd készségek, kompetencidk
feltérképezéséhez €s elemzéséhez. A kérddivvalasztast indokolja a munkavallalok varhato
nagyobb szdma. A kitoltés természetesen anonim és Onkéntes alapu. Kétféle kérdodiv

megszerkesztését valositottam meg a folyamatok sordn. A kérddiveket az éles lekérdezés
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eldtt Pilot-teszt alkalmazasaval tokéletesitettem, igy csokkentve az érvénytelen kitoltések
szamat. Az elsd kérddiv a kikiildetésben részes munkavallalok szamdara késziilt el, amely
Likert-skalas értékelést, nyilt és zart kérdéseket, rangsorolast tartalmaz (I. melléklet).
HEDER (2017) taglalja a munkaerShiany és a tehetséghiany kozti kapcsolodast, a két
fogalom kialakulasat és hatdsait parhuzamosnak nevezi. A tehetséghiany (a j6 munkaerd
koziil is a kitind hidnya) okai kozott emliti a globalis versenyt és az elvandorlast a
munkaerdpiacon, valamint hatasai kozott a tehetségek kiilfoldre valo elcsabitasat.

Ha a vallalatok tevékenyen foglalkoznak a ,kitlind” munkaero fejlesztésével, szamara egyre
ujabb lehetdségeket biztositva a tudésa €s tapasztalatai gyarapitdsara, akkor nagyobb
es¢llyel marad hosszitavon. A vallalat brandingje pedig vonzobb lehet az allaskeresoknek,
amennyiben ilyen irdnyu alternativat is kinal a jovendé munkavallaloinak. A kérddivvel a
minta lekérdezése utan, az eredményeket Osszegezve, részleteiben Osszeédllnak olyan
kérdeskorok, készségek, kompetenciak, melyek segitik a jovobeli kikiildottek eredmenyes
kivalasztasat és egyben visszacsatolast nyujtanak az eddig alkalmazott rendszerek

hianyossagait illetden.

A masodik kérddiv célcsoportjat egyetemi hallgatok adjak. A véglegesitett kérddiveket a
nagyobb kitoltési aranyt eldsegitve, papirformaban kaptdk meg a tesztet kitoltd szemelyek.
A hallgatoi lekérdezés kétszer, 2018-ban €s 2022-ben tortént meg. A hallgatok szdmara
készitett kérddiv (II. Mell€klet) 6sszhangban all a kikiildetésben résztvevé munkavallalok
szamara készitett kérddivvel.

A kapott eredményeket, illetve az eredmények kozotti Gsszefiiggéseket Microsoft Excel,
illetve IBM SPSS 22.0 statisztikai adatelemz6 programok segitségével értékeltem. A
kérddivek megbizhatosdganak (reliabilitdsanak) vizsgalatdhoz Cronbach-alfa mutatot
hasznéltam. A véllalati kérdoéiv skalas kérdéseinek (I. szamu melléklet) megbizhatdsagat a

6. tablazat mutatja be.

6. tablazat: A kérddiv skalas kérdéseinek megbizhatésaga

Cronbach’s Itemek
Skala megnevezése
Alpha szama
HR-hez kothetd tevékenységek 0,948 22
Munkaerdhiany okozta nehézségek 0,742 6
Karrierhez kothet6 eszk6zok hatékonysaga 0,946 18
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Karriertervezés céljainak fontossaga 0,939 15

Kiilfoldi kikiildetést segitd kompetenciak 0,937 15

Kiilfoldi kikiildetés sikerességét befolyasold tényezok 0,923 13

Kiilfoldi kikiildetésre motivald tényezok 0,868 6
p<0,05

Forrads: sajat adatgyiijtés alapjan sajat szerkesztés (2024)

A skalas kérdések Cronbach’s Alpha mutatdja alapjan a skaldk mérése megbizhatonak
tekinthetd (6. tablazat). Az eredmények atfogo értékeléséhez tobbféle statisztikai mutatot
alkalmaztam. Ezeket a statisztikai modszereket a 7. tablazat mutatja be (SAJTOS — MITEV,
2007).

7. tablazat: A kérdoivek elemzése soran alkalmazott statisztikai mutatdok

Statisztikai mutaté

Mérési skalak Alkalmazas célja
megnevezése
_ ) JelentOség atlagos értekének
Szamtani atlag Likert-skala
meghatarozasa
Szoéras (std. deviation), ] Az atlagos érték megbizhatdsaganak
Likert-skala ‘
Relativ szoras vizsgalata
Kolmogorov-Smirnov ) A skalaértékek megoszlasanak vizsgalata
Likert-skala
teszt érdekében.

) A hattérvaltozok (n>2) és az aranyskala
_ Likert-skala és
Kruskall-Wallis teszt értékek  kozti  kapcsolat  mérése
ordinalis valtozo
érdekében.

) A hattérvaltozok (n=2) és az aranyskala
) Likert-skala és
Mann-Whitney U teszt értekek  kozti  kapcsolat  mérése
ordinalis valtozo

érdekében.
Spearman-féle ] A skalas értékek kozti kapcsolat kutatasa
Likert-skala
rangkorrelacio érdekében.

‘ Nominalis, ordindlis | A hattérvaltozok  kozti  kapcsolat,
Pearson-féle Chi-négyzet
valtozok fliggdség mérése érdekében.

A Pearson-féle Chi-négyzet
Cramer-féle asszociacios | Nominalis, ordinalis
hattérvaltozoi kozti kapcsolat
egylitthato valtozo
erdsségének mérése érdekében.

Forras: sajat adatgyiijtés alapjan sajat szerkesztés (2024)
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A szamtani kozépértéken ,,n” darab szam atlagat értjiik, avagy a szamok Osszegének n-ed
rész¢ét. Megmutatja a valaszadok atlagos véleményét, preferencidjat egy adott kérdés vagy
allitas értékelésében.

A szoras (standard deviation) szamitasaval a kapott valaszok atlagtol vald atlagos eltérését
vizsgaljuk. A relativ szords a szamtani atlag megbizhatosdganak mérésére szolgald
statisztikai mutatd. A vizsgalt sokasagot homogénnek, tehat egynemiinek tekintjiik, ha a
mutat6 értéke 30% -nal kisebb. 30% -os érték felett a sokasag heterogén, tehat a valaszadok
véleménye szélsdségesen eltérhet a mérési skalan egymastol, ezért az atlag ebben az esetben
nem alkalmas arra, hogy a kitoltokre nézve altalanos kovetkeztetést vonjunk le.

Az egymintas Kolmogorov-Smirnov proba két eloszlas kozotti abszolut tavolsagot méri.
Amennyiben a proba szignifikans eltérést mutat (p<0,05), az eloszlas nem tekinthetd
normalisnak, emiatt a tovdbbi vizsgilatok csak nemparametrikus probdkon keresztiil
veégezhetdek el.

A Mann-Whitney U tesztet nem normalis eloszlas €és ordindlis valtozok esetén lehet
alkalmazni. A proba alapja a vizsgalt csoportok elemeinek parokba allitasa. A parokba
allitas soran, ha az egyik tipusu értek tobbszor lesz nagyobb a masik tipusu értéknél, akkor
valoszintileg kiilonbség van a populacioban. A Kruskall-Wallis teszt hasonloképpen
mikodik, azonban ebben a vizsgélatban legalabb harom vagy tobb fliggetlen minta
sziikséges.

A Spearman-féle rangkorreldcié nem normadlis eloszldsu sorozatokndl méri az egylittes
valtozas mértekét. Amennyiben a sorozatok valtozasa ellentétes irany1, akkor a korrelacios
egyiitthato negativ lesz, egyiittes mozgas esetén pedig pozitiv. Ertéke -1 és 1 kozott lehet. 0
érték, ha egymastol fliggetlenek a rangsorok, -1 esetén egymas ellentettjei, 1 érték esetén a
két rangsor megegyezik.

A Pearson-féle Chi-négyzet probat nominalis valtozok esetén alkalmazzuk azért, hogy
kideritsiik, hogy az egyes kategoridkban el6forduld gyakorisagok eltérnek-e a véletlentdl.
Amennyiben statisztikailag igazolhat6 eltérés van, annak ez eréssége mérhetd a Cramer-féle
asszociacids egyiitthatoval. Ertéke 0 és 1 kozotti, 0 esetén nem fiiggenek egymastol a

nominalis valtozok, 1 érték esetén fliggvénykapcsolat allapithatdé meg.
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A gazdasagi szakok tekintetében a dokumentumelemzés (I11. szama Melléklet) anyagat a
felsGoktatasi intézmények képzési és kimeneti kovetelményei adjdk. Az itt taldlhatod
kompetencidkat 0sszegeztem szakonként. A kapott adatok informacioval szolgdlnak a
hallgatok onértékelésének vizsgalatdhoz, nevezetesen, hogy melyek azok a kompetencidk,
amelyek meglétét magukra nézve gyengének, fejlesztendonek értékelik és melyek azok,

melyeket elengedhetetlentil fontosnak gondolnak a kiilfoldi munkatapasztalatok.
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3. AZ ERTEKEZES FOBB MEGALLAPITASAI

A K1 kutatasi kérdés célja megallapitani, hogy van-e kapcsolat a munkaeréhiany megléte
¢s a karriertervezési eszkozok vagy a karriermenedzsment alkalmazasa kozott. A
karriertervezési eszk6zOk ¢€s a munkaer6hidny kozti kapcsolat feltardsara a
munkaerdhianyra vonatkozé 6. kérdést hasznaltam csoportképzé ismérvként, a karrierhez
kothetd eszk6zok hatékonysdgara vonatkozo preferencia értékeléseket pedig skalas

allitasként (8. tablazat).

8. tablazat: A karrierhez kotodo eszkozok atlag és relativ szoras értékei

lgen — Igen (nglilrt]iv Nem — Nem (&iﬂiv
(Atlag) (Szoras) szoras) (Atlag) (Szoras) szoris)

Belso allaslehetoségek hirdetése 4,61 155 33,60% 4,92 1,26 25,53%

Formalis képzések a
karrierfejlesztés részeként

Telj. ért. a karrierterv. alapjaként 3,78 156 41,22% 4,46 1,27  28,52%
Karrierkonzultacid a vezetGvel 3,61 1,60 44.18% 4,16 1,49 35,84%

Karrierkonzultaici6 a HR-es 3,64 1,42 38.96% 3,78 1,45 38,23%

3,95 1,49  37,75% 4,37 1,42 32,45%

kollégaval

Horizontdlis - mozgds @ g5 944 374306 390 1,60 41,05%
szervezeten beliil

Utanpotlas tervezés 3,56 157 4399% 4,04 158 39,13%
Mentoring 3,57 1,60 4479% 3,81 1,58 41,34%
Kett6s karrierutak 3,59 163 4529% 3,86 1,46  37,75%
Alkalmazottak — bevondsa —a 555 141 428706 396 205 5167%
dontésekbe

Személyes fejlesztési terv 3,48 1,54 44.37% 3,79 1,50 39,66%
Projektek a tanulds 0sztonzésére 3,83 1,49 39,01% 4,22 1,28  30,28%
On the job képzés 4,39 1,47  33,46% 4,46 1,42  31,86%
Coaching 3,55 152 42,85% 3,38 1,86  54,94%
Tehetségprogram 3,20 1,67 52,16% 3,77 1,77  46,98%
Tervezett munkakori rotaciod 3,01 1,58 52,46% 2,63 1,34 51,03%
Formalis karrierterv 3,03 155 51,25% 2,76 1,70  61,59%

Nemzetkozi  tapasztalatszerzd
programok, képzések
Fejleszt6é kozpont 2,84 1,68 59,30% 391 2,21 56,57%

2,91 1,75 60,0000 3,56 2,10  58,90%

Forras: sajat adatgyiijtés alapjan sajat szerkesztés (2024)

Az itemeket vizsgalva megallapithato, hogy csak harom karrierhez kot6dd eszkozt itéltek
hatékonyabbnak azok a kitoltok, akiknél bevallasuk alapjan tapasztalhaté munkaerdhiany:

coaching, tervezett munkakori rotacio €s a formalis karrierterv.
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A karriereszk6zok megitélése nem volt egységes, amit az itemekhez tartozo relativ szorasok
értékei is alatamasztanak. A vizsgalt sokasag jellemzden heterogén volt, tehat az atlag értéke

nem jellemzi jol a megkérdezettek atlagos preferencidjat.

A csoportképzé ismérvek kozti kapcsolat vizsgalata érdekében Mann-Whitney tesztet

alkalmaztam (9. tablazat).

9. tablazat: Munkaerdhidny és a karriereszkozok kapcsolata

-0,573 892,0 Belso allaslehetéségek hirdetése

-1,248 921,0 Formalis képzések a karrierfejlesztés részeként
-1,851 783,0 Telj. ért. a karrierterv. alapjaként

-0,499 685,5 Karrierkonzultacié a HR-es kollégaval

-0,161 763,5 Horizontalis mozgas a szervezeten beliil

-2,057 685,5 Alkalmazottak bevonasa a dontésekbe

-1,210 354,0 Nemzetkozi tapasztalatszerz6 programok, képzések

-0,825 714,5 Projektek a tanulas 6sztonzésére
-0,156 955,5 On the job képzés

-1,498 7425 Karrierkonzultacio a vezetdvel
-0,439 639,5 Coaching

-0,853 819,0 Személyes fejlesztési terv
-0,888 561,5 Tervezett munkakori rotacid

-1,326 755,5 Utanpotlas tervezés

-0,317 985,0 Mentoring

-0,216 704,0 Kettds karrierutak
-1,326 526,0 Tehetségprogram
-0,815 593,5 Formalis karrierterv

-1,503 172,0 Fejleszt6 kozpont

Mann-
Whitney U
Z
. r~ N S S O N D d OO O S O © «HA I < 1O © oM
Asymp Sig. © A © M d I~ ©®© 1 N ¥ O 4 K © 0O~ 4 N oM
o N © 1 © © «H N~ ©o o M I o © «H o 3 N
o S O O O O o O o0 0O O o O o o o o oo

Mann- Whitney U teszt, p<0,05

Forrads: sajat adatgyiijtés alapjan sajat szerkesztés (2024)

A teszt eredménye 5% -os szignifikanciaszint mellett egy esetben mutatott szignifikans
eltérést. Azok a kitoltdk, akik bevalldsuk szerint nem tapasztalnak munkaerShianyt a
szervezetnél, szignifikansan fontosabbnak itélik meg az alkalmazottak bevonasat a
dontésekbe szemben azokkal a kitoltokkel, akik tapasztalnak munkaerOhianyt a sajat

vallalatuknal.

10 %-os szignifikancia szinten (p=0,064) volt statisztikailag kimutathatd eltérés a két

csoport kozott a teljesitményértékelés a karriertervezés alapjaként item esetében.
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A karriermenedzsment rendszer megléte €s a munkaerdhidny kozti kapcsolat feltdrasahoz

Chi-négyzet probat alkalmaztam (10. tablazat).

10. tablazat: Munkaerdhiany és a karriermenedzsment rendszer meglétének kapcsolata

Szervezetiik jelenlegi miikodése
soran tapasztalhaté-e
munkaeréhiany?
Igen Nem Osszesen
Miikédik az Onok lgen 43 10 53
vallalatanal EV 40,1 12,9 53
karriermenedzsment N 41 17 58
rendszer? Nem gy 43,9 14,1 58
. N 84 27 111
Osszesen EV 84 27 111

Chi-négyzet;EV=Expected value (vart érték), p<0,05

Forras: sajat adatgyiijtés alapjan sajat szerkesztes (2024)

A kitolték valaszai alapjan a munkaer6hiany megléte a szervezetnél ¢és a
karriermenedzsment rendszer megléte €s alkalmazasa kozott nincsen egyiranyu logikai

kapcsolat (p=0,200, Chi-négyzet=0,122).

A fenti vizsgalatok alapjan a H1 hipotézist elvetem, mert statisztikailag kimutathato
mértékben csak egy karriertervezési eszkoz hasznalata esetén jelenthetd ki a kitoltokre
vonatkoztatva, hogy ¢érdemben segitheti a munkaer6hidny csOkkentését. A

karriermenedzsment rendszer és a munkaeréhiany kozott nem volt igazolhatd kapcsolat.

A K2 kutatasi kérdésben a karriereszk6zok és a HR funkciok kozti kapcsolatot vizsgaltam
(11. tablazat). A tablazatban azok a HR funkciok kertiltek kiemelésre és tovabbi vizsgalatra,

amelyeknél a legkevesebben jelolték a ,,Nem alkalmazzuk™ vélaszlehetdséget.

11. tablazat: Legjelentésebb HR funkcidk a valaszaddk szerint

Atlag Szoras Re,la,tlv
Szoras

Toborzas, kivalasztas 5,40 1,14 21,07%
Beillesztés, mentoralas 441 1,34 30,27%
Teljesitményértékelés,teljesitmény-menedzsment 4,19 1,42 33,99%
Motivacid, 6sztonzésmenedzsment 3,83 1,47 38,25%
Képzés, fejlesztés 423 1,44 34,02%
Karriertervezés, karriermenedzsment 3,71 1,47 39,70%

Forras: sajat adatgyiijtés alapjan sajat szerkesztés (2024)
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A vizsgalt itemek koziil csak a toborzas, kivalasztas volt az az item, amelyik nem nevezhetd
heterogén sokasdgnak. A toborzas ¢és kivalasztds a vizsgalt HR funkciok koziil a
leggyakrabban alkalmazottként lett értékelve.

A kitoltok koziil 28 16 jelolte meg eldnyként, ha az 1) munkavallalé mar rendelkezik kiilfoldi
munkatapasztalattal, és 83 {6 véleménye szerint, nem jelent plusz eldnyt a vallalatuknal.
Mivel mind a két allitds skalds mérési szinttel rendelkezik, ezért Spearman-féle
rangkorrelacios egyiitthatoval vizsgaltam az allitasok kozti Osszefliggéseket. A 12.
tablazatban csak azok a kapcsolatok keriiltek megjelenitésre, amelyek legalabb erds kdzepes

kapcsolattal rendelkeznek (>0,5 vagy <-0,5).

12. tablazat: HR funkciok és karrierhez kotheté eszkozok kozti rangkorrelaciés kapcsolat

IS
S -
& % c
g g 28 2 =
) e} < 2 a ©n Q
S s g2a s 2 @& g
¢ 2 85 E e 3 0N
z B 2o 8 £ 3%
~“ 4 SEF o8 T z¢
9% oy g =3 5= 5 @
IR N £E 8% 4 t©E
5 8 3% =25 ¥ g@g
S 3 T2 8% & §§
=~ M =2 =8 M M2
Formalis képzések a karrierfejlesztés részeként 0,507 0,595 0,520
Teljesitményértékelés a karriertervezés alapjaként 0,712 0,641 0,634
Karrierkonzultacio a vezetdvel 0,516 0,530 0,522 0,587
Karrierkonzultacié a HR-es kollégaval 0,509
Utanpotlas-tervezés 0,503 0,506 0,502 0,650
Mentoring 0,636 0,531 0,577
Kettds karrierutak (vezetdi és szakmai) 0,506
Az alkalmazottak bevonasa a dontéshozatalba 0,558 0,508 0,504
Személyes fejlesztési tervek 0,517 0,633 0,523 0,652
Projektek a tanulas 6sztonzésére 0,510
Coaching 0,507
Tehetségprogramok 0,531 0,519 0,532
Formalis karriertervek 0,574
Nemzetkozi tapasztalatszerzd programok,
képzések 0,538
Fejleszté kozpont (DC) 0,532
p<0,05

Forras: sajat adatgyiijtés alapjan sajat szerkesztés (2024)
A karriertervezés €s karriermenedzsment HR funkcioval van a legtobb karrierhez kothetd
eszkoz legalabb erds kozepes kapcsolatban. Ezek koziil kiemelkedik a személyes fejlesztési

tervek (0,652) és az utanpotlas tervezés (0,650). A karriertervezés €s menedzsment legfobb

22



célja a hosszutavu cél kijelolése a munkavallald szdmara, amelyet ezek a karriereszk6zok
megfeleld alkalmazésa tdmogatni tud.

A motivacid és 0sztonzésmenedzsment egy olyan HR teriilet, amelynek alkalmaznia kell
karriertervezd eszkozoket a munkavallalo megfelelé motivaldsa érdekében. A
valaszadoknal a leginkabb szoros kapcsolatban a teljesitményértékelés a karriertervezés
alapjaként (0,641) és a személyes fejlesztési tervek (0,633) alkalmazésa jelenik meg.

A rangkorrelaciok legerdsebb kapcsolata a teljesitményértékelés, teljesitménymenedzsment
HR funkci6 és a teljesitményértékelés a karriertervezés alapjaként (0,712) eszkoz kozott
jelenik meg. Ezt alatamasztja GERGELY (2016) és SZONDI — GERGELY (2021)
kutatasainak megallapitasai is.

A fentiekkel ellentétben, a toborzds és kivalasztas HR funkcid egy karriertervezési
eszkozzel nem mutatott legalabb kozepesen erds rangkorrelacids kapcsolatot az Gsszes
karrierhez kothetd eszkoz vizsgalatakor. Ennek a jelenségnek a kutatasara tovabbi vizsgalat
lefolytatasara lesz sziikség, hogy kideriiljon esetleg a job hopping jelenség lehet-e az oka
vagy a toborzas, kivalasztas soran a teljes karrier jovoje mar nem meghatarozé jovokep a
munkavallalok szamara.

A fenti tablazat alapjan a H2 hipotézist nem vetem el, mivel vannak olyan jelentds, szinte
minden szervezet ¢életében jelenlévd HR funkciok, amelyek legalabb erds kozepes

rangkorrelacios kapcsolatot mutatnak a vizsgalt karrierhez kothetd eszkdzokkel.

A 13. tablazatban a K4 kutatasi kérdés keriil elemzésre. Csoportképz6 ismérv a nemzetkozi
kikiildetést alkalmazo vallalatok, skalas allitdsok a kikiildetés mogott feltételezhetd
motivacios tényezok.

13. tablazat: Kikiildetéshez tarsitott motivaciés eszkozok értékelése kikiildetési lehetéség alapjan

Jelenleg
gon g 19 ks s o e e N
(atlag) (szoéras) catv . L, (relativ  (atlag) (szoras) e
szoras) (atlag) (szoras) szbrés) Szoras)
Anyagi
Je‘:ffjltli‘zgg 5,35 098 1828% 5,37 0,77 1425% 5,09 131  2570%
munkabér
Nyelvismeret
;“Z?r?gzabb 4,90 1,08 21,98% 517 087 1691% 4,73 131 27,61%

emelése
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Szakmai

fejlodési 5,50 0,72 13,00% 5,50 0,73 13,29% 5,12 1,34 26,19%
lehetoség

Lehetéség a

személyiség 4,73 1,01 21,25% 4,70 1,02 21,74% 4,61 1,37 29,67%
fejlodésre
Szakmai
elismerés,
hierarchiaban
valo
elérelépés,
tekintély

Mas orszagok
kulturainak 4,13 1,28 31,04% 4,33 1,09 25,24% 4,18 1,40 33,54%
megismerése

Forras: sajat adatgyiijtés alapjan sajat szerkesztés (2024)

5,10 1,06 20,73% 4,97 1,00 20,10% 5,00 1,28 25,50%

A csoportok kozti atlagok szdmottevéen nem térnek el egymastol, tehat hasonldan
vélekednek a kitoltdk a nemzetkozi kikiildetés mogott feltételezhetd motivacids
tényezOkrol, fliggetleniil attol, hogy jelenleg van-e lehetdség nemzetkozi kikiildetésre a
vallalatnal.

Tovabbi bizonyitds érdekében nemparametrikus eljarassal is ellendriztem az allitast.
Kruskall-Wallis tesztet végeztem mind a harom csoportképz6 ismérv bevonasaval az
allitasokra (14. tablazat).

14. tablazat: A kikiildetést befolyasolo motivacios eszkozok rangatlagainak szignifikanciaja

= Q < 2
2 o S 2
g 2 2
= 5 o 8 Z
g o b 5 &
9 E ) ;8 'Qo =
B N ) = g ~
O o k5 4 = =S
a 5 3 S = Tox- E
N - ‘o 3 @ 2
~ 2 3 g 2 £ =
o E O 15) o S 3
3 3 N g <
k= @ = 2 z8 =
£ S & VG B &0
2 £ = & 2 S
= 5 '3 2 38 2
X > S 2 Sy 3
> E - Q - \;—1 (7))
2 S 0§ 5 T &
< pd n — wn Y =
Chi-Square 0,902 169 1,071 0,006 0,64 0,412
df 2 2 2 2 2 2
Asymp. Sig. 0,637 0,43 058 0,997 0,726 0,814

Kruskal-Wallis teszt, p<0,05

Forras: sajat adatgyiijtés alapjan sajat szerkesztés (2024)

5% -os szignifikancia szint mellett egyik item esetén sem mutathato ki statisztikai eltérés a

rangatlagokat vizsgalva.
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Amennyiben csak azokat a valaszokat vizsgalom, amelyekben a kitoltok az ,,Igen” vagy
,Nem” valaszokat jelolték meg, az alabbi eredmény figyelheté meg Mann-Whitney U teszt

alkalmazasa esetén (15. tablazat).

15. tablazat: Motivacios tényezok szignifikancia szintje két elemii hattérvaltozo esetén

. Q 9 2

0 B < O

k& 5 > 5

g g O g gz

g g 0 = )

9 g o0 2 e g

b S 2 o 5 <

o < 5 @ = =

5 2 - £

. S — ) 3 e 2

S < Z = 5 g E

N = N £ 4

5 g 2 = 2° E)

5 Q 2 o) 38 NS

2 & @ & s :

2 < o) 5)

< Z 7)) — wn © =
Mann-Whitney U 703 753 7055 7835 777 758,5
Z -0,952 -0,395 -0,941 -0,085 -0,154 -0,331
Asymp. Sig. 0,341 0,693 0,347 0,932 0,878 0,740

Mann-Whitney U teszt, p<0,05

Forras: sajat adatgyiijtés alapjan sajat szerkesztés (2024)

5% -0s szignifikancia szint esetén egyik item vizsgalatakor sem allapithato meg eltérés
aszerint, hogy van-e lehetdség a kit61té munkaadojanal jelenleg nemzetkozi kikiildetésre.

A H4 hipotézis, miszerint a ,,A kikiildetés kapcsan az ezzel kozvetleniil foglalkozo6 €s nem
foglalkoz6 HR-es szakemberek véleménye megegyezik a kikiildetés mogott rejld
motivacios tényezdk esetében” megerdsitésre keriilt, mert nem mutathatd ki szignifikans
eltérés a preferenciak kozott fiiggden attol, hogy alkalmaznak-e nemzetkozi kikiildetést. Igy

a H4 hipotézist nem vetem el.

Hallgatoi preferenciak elemzése, a hallgatoi lekérdezés eredményei

A Debreceni Egyetem Gazdasagtudomanyi Karan 2018-ban és 2022-ben felmérésre kertilt
a hallgatok véleménye és hozzaallasa a nemzetkézi kikiildetéshez, mint jovobeli
lehetdséghez. A 16. tdblazat bemutatja mind a két felvételezéskor a megkérdezettek
preferencidjat, hogy végzeés utan 5 évvel milyen szervezetnél képzelik el magukat.

16. tablazat: Jovébeli munkahelyi elképzelések 2018-ban és 2022-ben

Allami KKV  Nagy- Nemzetkozi o7 Egyetem/ Sajat Lo/

szektor, , . profit e, , , nem

. ; szektor vallalat nagyvallalat kutatdintézet vallalkozas
kozszféra szervezet tudom
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2018 58 104 157 120 24 19 133 24
2022 62 142 234 193 17 22 180 19
Forras: sajat adatgyujtés alapjan szerkesztés (2022)

A kategorian beliili azonos parokat vizsgalva megfigyelhetd a nemzetkozi nagyvallalat és
nagyvallalat, mint valasztasi preferencia megerdsodése, ezzel elfogadottnak tekintem a H5a
hipotézist, igy nem vetem el. Az dllami, non-profit €s egyetemi munkavégzési helyek nem
lettek a valaszadok kozott népszeriibbek a 2022-es felmérésben a 2018-as Ota.
Feltételezhetd, hogy a kitoltdk jelentds részénél lehetdségként felmeriil a kiilfoldi kikiildetés
lehet6sége, amelyre iranyuld hajlandosagot a kovetkezd, 17. tablazat mutatja be

0sszehasonlitva a 2018-as ¢€s 2022-es megkérdezes eredményeit.

17. tablazat: Kikiildetési hajlandésag 2018-ban és 2022-ben

Valasztasok Valasztasok
Vilasztasi opcid sZzama szama
2018. (fé)  2022. (f6)

Részarany  Részarany
2018 (%) 2022 (%)

Igen, akar munkatapasztalat

0, 0
nélkiil is vallalnam 123 147 41,84% 36,48%
lgen, de ~ csak 45 189 41,50% 46,90%
munkatapasztalat utan
Nem 49 67 16,67% 16,63%
Osszesen 294 403 100,00% 100,00%

Forras: sajat adatgyiijtés alapjan szerkesztés (2022)

A megkérdezettek valaszai alapjan megallapithato, hogy a kiilfoldi kikiildetésre iranyulo
hajlanddsag nem csokkent 2022-es felmérésben a 4 évvel kordbbihoz képest. Az igen
valaszok kozti részarany modosult kismértékben a munkatapasztalat utan kikiildetést
vallalok iranyadba, szemben az elsé megkérdezéssel. Az ,,Igen, akdr munkatapasztalat nélkiil
1s” és az ,,Igen, de csak munkatapasztalat utan” részaranyok egyiittes 80% feletti értéke miatt
a H5b hipotézist nem vetem el.

A 18. tdblazat megmutatja, hogy a megkérdezett hallgatok mennyire talaljak vonzonak azt

a vallalatot, amelyikrdl tudhatd, hogy van lehetdség megfeleld pozicioban kiilfoldi

kikiildetésre.
18. tablazat: A kiilfoldi kikiildetés vonzereje 2018-ban és 2022-ben
Atlag Szoras Relativ szoras (%)
2018 4,61 1,41 30,56
2022 4,63 1,43 30,97

Forras: sajat adatgyujtés alapjan szerkesztés (2022)
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A viélaszadok érdeklddését inkabb felkeltené egy olyan vallalat, amely beépiti a
karriermenedzsmentjébe a nemzetkdzi munkatapasztalat megszerzésének lehetdségét,
szemben azzal a vallalattal, amelyik nem kindl ilyet. A két lekérdezés atlagértékei kozott
érdemi eltérés nem allapithaté meg. Fontos megemliteni, hogy az atlagérték nem tiikrozi a
megkérdezettek atlagos véleményét a feltett kérdésrél, mert a sokasag megoszlasa

heterogénnek tekintendd a relativ szoras 30% feletti értéke miatt.

A hallgat6éi megkérdezeEs is tartalmazta a kikiildetésre feltételezhetéen motivalo tényezok
preferencia vizsgalatat. A 19. tablazat azt mutatja be, hogy a felsorolt motivalo tényezdok

koziil melyeket értékelték a megkérdezettek inkabb motivalonak.

19. tablazat: A Kkikiildetést befolyasolo tényezok 2018-ban és 2022-ben

Atlag Atlag Széras Széras l:;(!)ig: l:;(!)i:‘,l:
(2018) (2022) (2018) (2022) (2018) %  (2022) %
Anyagi J,uttatasok, emelkedo 5,40 5,49 0,79 0,76 14,67 13.84
munkabér
Nyelvismeret — magasabb g 5 5,19 0,96 1,02 18,08 19,56
szintre emelése
Tamogatas, hogy a csalad is
kiilfoldre tarthasson a 4,70 4,80 1,45 1,42 30,90 29,53
kikiildetés idejére
Szakmai fejlédési lehetoség 5,26 5,32 0,87 0,83 16,46 15,51
Lehetdség a  személyiség 4 oq 4,86 1,02 1,20 20,57 24,59
fejlodésre
Kulfo’ldl munkatapasztalat 523 5,20 0,98 1,00 18.80 1924
szerzése
Mentor jelenléte a kikiildetési 4.18 421 1,30 1,35 30,99 31,99
folyamatban
Elismerés 491 4,76 1,05 1,16 21,39 24,39
Hierarchiaban valo 4 77 4,65 1,11 121 23,31 26,10
elorelépés, tekintély
Kihivasokkal vale 4 60 4,36 1,11 1,19 24,19 27,36
szembesiilés
Mas orszigok kultirajanak oo 4,68 1,26 1,30 27,02 27,69
megismerése

Forras: sajat adatgyiijtés alapjan szerkesztés (2024)

A vizsgalt években nem figyelheté meg érdemi eltérés a kikiildetés elvallalasat befolyasold
motivacios tényezdkben. Mind a két vizsgalt évben a leginkabb motivald tényezének az
anyagi juttatast emeltek ki a megkérdezettek (5,40 és 5,49), hasonloan alacsony relativ
szoras érték mellett (14,67% ¢és 13,84%). A vallalati megkérdezésben az elsd helyen a
szakmai fejlédési lehetdség szerepelt, a hallgatol értékelésben a harmadik (2018) és a

masodik (2022) helyen szerepel. Mind a két esetben megallapithatd, hogy a hallgatok a
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szakmai elismerést kozel egybehangzdan jelolték fontos motivacids tényezének. Mivel a
vallalati €s a hallgatoi rangsorban kis eltéréssel, de hasonléan magas atlagértékekkel és
alacsony relativ szords mutatoval rendelkeznek a kikiildetést befolyadsold motivacios

tényezok, ezért a H3 hipotézist nem vetem el.

Legkevésbé motivalo tényezd a kikiildetés elfogaddsara a mentor jelenléte a kikiildetési
folyamatban. 2018-ban (4,18) és 2022-ben (4,21) egyarant ezt az itemet értékelték a
megkérdezett hallgatok a legkevésbé fontos motivalod tényezének. Azonban kiemelendo,
hogy a valaszaik megoszlasa sz€élsdségesen valtozd, amit a relativ szords magas értéke
mutat. A mentoralds, mint szervezeti best practice alkalmazasa kapcsolatban all az
elégedettséggel, koltséghatékonysaggal és a lojalitassal is (BENCSIK et al., 2014; CSEHNE
~HAJOS, 2014). A kikiildetési folyamatban, a beillesztésnek és a mentor feladatanak
tulajdonitott szerep Iényeges, ezaltal csokkenthetd a munkavallalo altal tapasztalt kulturalis
sokkhatas mértéke (MORE, 2011; RUDNAK ~GARAMVOLGY]I, 2016).

Késobbi kutatas témadja lehet a mentorprogramok felmérése, illetve annak a kutatasa, hogy

mennyire ismert a hallgatok korében a mentorprogramok célja és elérhetdsége.
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4. AZ ERTEKEZES UJ, ILLETVE UJSZERU EREDMENYEI

Fontosabb megallapitasaim, uj és ujszerii eredmények:

1. A Karriermenedzsment, mint HR funkci6 ¢és a Tehetségmenedzsment,
Teljesitményértékelés, Tudasmenedzsment, Kompetenciamenedzsment,
Munkaélmény menedzsment kozott kapcsolat van, a karriertervezéshez kotott
feladatokat érdemes az integralt rendszer részeként beépiteni a gyakorlati
alkalmazasba. A HR tevékenységteriileteket tehat nem 6nmagukban kell mtikodtetni,
hanem a kozottik rejld kapcsoloddsokat feltdrni, a munkavallalok szadmara is
transzparense tenni az elOrelépési €s karriertervezési folyamatokat és lehetdségeket a
szervezeten belil. A karriertervezési eszkozok segithetnek abban, hogy a

munkavallalo elkotelezettségét ndvelni tudjuk. (H1)

2. A Kkarriertervezés kapcsan kiemelt jelentdésége van az egyénre szabott fejlesztési
terveknek ¢és a tudatos utanpoétlas tervezésnek. A karriertervezésben nyujthatd
eszkozok és fejlesztések az adott munkakorokkel €s a munkavallalokkal 6sszhangban
legyenek alkalmazva, hogy mindkét oldal szamara atlathatdak legyenek az elvarasok.
A karrierterv legyen rogzitve €s tartalmazzon mérfoldkoveket és ellendrzési pontokat.
Ezeknek az eszkozoknek a hasznalatival az egyéni ¢€s szervezeti célok is elérésre

kertilnek. (H2)

3. A nemzetkozi kikiildetés mogott rejlé elvarasok, motivacios faktorok azonosak a
vallalati €s a hallgatoi oldal értékelése soran. Ezek a motivaciok az anyagi juttatasok,
emelkedd munkabér; nyelvismeret fejlesztése; szakmai fejlodés; kiilfoldi
munkatapasztalat szerzése; mentoralas; hierarchiaban valé elérelépés. (H3, H4) A
kikiildetés lehetdségének ¢€s az altala elérhetd fejlddésnek motivald ereje lehet a
munkavallaloi karriertervezés soran, igy ezekben stlya van az informaciokkal valo

ellatasnak.

4. A gazdasagtudomanyi teriileten tanulok legnagyobb ardnyban a nagyvallalatok és
multinacionalis nagyvallalatoknal képzelik el a jovOjliket a végzést kovetd 5 évben.
A Kkarriertervezési eszk6zok a nagyvallalatok szintjén fordulnak eld nagyobb

aranyban. (H5a) Megismerve a potencialis munkavallalok preferenciait, a vallalatok
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altal nyqjtott lehetdségek feltiintetése az allashirdetésekben és a karriertervezésben is

nagyobb hangsulyt érdemel.

. A gazdasdgtudomanyi terlileten tanulok hajlanddésagot mutatnak a nemzetkozi
kikiildetésre a végzésiiket kovetden, €s vonzobb szamukra az a vallalat, ahol erre

lehetdségiik nyilhat. (H5b)
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5. AZ EREDMENYEK GYAKORLATI HASZNOSITHATOSAGA

Az eredmények gyakorlati hasznosithatosaga, tovabbi kutatasi irdnyok:

1. A kapott eredmények segitenek a szervezeti karriermenedzsment, mint HR funkcio
fejlesztésében €s relevancidjanak megismerésében.

2. A Xkarriertervezési modszerek eszkoztara sz€les, minden vallalat a sajat munkavallaloi
igényeire ¢és a lehetdségeikhez mérten tudja bevezetni, mitkddtetni, alkalmazni ezeket
az eszkozoket.

3. A megtartdsmenedzsment a toborzéas, kivalasztasnal kezdddik, a kezdeti
karriertervezes, a tehetségpotenciallal rendelkez6 munkavallalok esetében lényeges
HR feladat, eldsegitve ezzel a késObbi megtartast €s az elkotelezettséget.

4. A munkavallalok elonyben részesitik a visszajelzéseket, j6 gyakorlat, ha a rendszeres
teljesitményértékelési visszajelzésekkor a karriertervezésrdl is szo esik, felmérve
ezzel az egyéni célokat és Osszevetni a szervezeti célokkal, elvarasokkal.

5. A globalis karrier a munkavallald nemzetkozi kikiildetése mentén szerzett
tudastényezok és egyéb eldnyok, karriertervezésbe foglalt 1épéseként értelmezhetdk,
melyben az egyén értékesebb lesz a megszerzett kompetenciak és készségek révén, a
szervezet pedig profital a nemzetkozi tapasztalatok szervezetbe integralasa révén.

6. A gazdasagtudomanyi teriileten tanuld egyetemi hallgatok esetében hangsuly van a
munkaerdpiaci  lehetdségeik  megismerésén ¢€s a  jovObeli munkahelyi
elképzeléseikhez kotott kompetencidik felmérésén.

7. A nemzetkozi kikiildetések sajatos kompetenciakészletet igényelnek, érdemes
ezeknek a felmérése a kikiildetés elott s utan is, hogy a fejlesztési €s elorehaladasi

iranyok egyértelmii célként, visszajelzésként megfogalmazhatova valjanak.
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