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Abstract

The future is the young generations’. But what could be the carrier plans of the today
(18-33 years old) young people? What motivates them in formulating different career
plans? Is the idea of a family business ”at home” appealing, or on the contrary alarming
for them? The answers to these questions were pursued with the help of a research execut-
ed in 2014. The results of the nonrepresentative sample of 143 people, proved to be able to
reveal certain correlations. The respondents’ career concept featured mostly temporary
careers, which was coupled with achievement motivation. However, entrepreneurial exist-
ence, self-employment and the succession of the business would be more appropriate for
those with linear or professional career plan.mm

1. Bevezetés

A KSH' adatai szerint Magyarorszagon a fiatalok munkanélkiiliségi ratija meglehetd-
sen magas, a 15-24 évesek korében 24,1%, a 25-29 évesek korében 11,4%. A munkaval-
lalds mellett a foglalkoztatds masik modja az dnfoglalkoztatas, azaz sajat vallalkozas mii-
kodtetése. A felmérések alapjan a magyarorszagi vallalkozoi hajlandésag 43%, ez az EU-s
atlaghoz (45%) képest alig tér el.2

A gazdasdgban a becslések szerint a csaladi vallalkozasok ardnya 70-80%, a foglalkoz-
tatdsban ugyancsak jelentds a szerepiik (55%).>*> A tanulmény célja, hogy az ismert gaz-
dasagi szerkezet és a csaladi vallalkozasok foglalkoztatasban bet6ltott szerepe alapjan
feltarja a palyakezddk karrier terveit, valamint azt, hogy ezekben a tervekben hogyan jele-
nik meg a csaladi vallalkozas 1éte, annak ismerete. Kérdés, hogy vajon a csaladi vallalko-
zas vonzo vagy inkabb riaszté a szamukra? Karrier elképzeléseik mogott vajon milyen
motivaciok hizédnak meg?

2. Szakirodalmi hattér

Eletciklus elméletek

Mind az egyén, mind a vallalkozas vizsgalhat6 az életpalya szempontjabol. Targyala-
sukat a csaladi vallalkozdsokkal kezdem, a nagyobb halmaztdl a kisebb felé¢ haladva. A
csaladi vallalkozast alkot6 rendszerek (intézmények, egyes szerzoknél dimenzidk) mind-
egyike fejlodésen megy keresztiil. Ez a fejlodés kiilonbdzé szakaszokra bonthatd, az egyes
fazisokban mas és mas problémakkal, feladatokkal, kihivasokkal kell a szereploknek
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megkiizdeniiik. A fejlodés lehet természetes vagy konstrualt, folyamatos, apré 1€pésenkén-
ti vagy éppen ellenkezbleg, drasztikus, hirtelen és mély kiterjedésii, valamint irany0, ame-
lyek kritikus hatassal birhatnak a csaladi vallalkozasra (és az azt alkotokra). A szakiroda-
lomban legtobbet emlegetett és alkalmazott megkozelités Gersick és Davis® nevéhez fiiz-
het6, haromdimenzids fejlédési modelljiikben a csalad, a vallalkozas és a tulajdonlas di-
menziok fejlédési szakaszait azonositottak és jellemezték. A csaladi rendszer fejlodési
palyéja a fiatal csaladi vallalkozastol az utdd belépésén, a kozos munkan keresztiil a stafé-
tabot atadasaig tart. Az iizleti rendszer fejlodési (életciklus) palyaja az indulastdl (startup)
a boviilés, formalizalodason keresztiil az érettségig tart. A tulajdonosi rendszer a tulajdo-
nosi ellendrzéstdl kezdddik, majd boviil a testvérek szovetségéig, és fejlodhet akar unoka-
testvérek konzorciumava. A Carlock-Ward’ szerz8paros még ennél is tovabb bontja az
amugy is komplex csaladi vallalkozas jelenséget, immaron szervezeti, ipari, csaladi, egyé-
ni tengelyt és azok szakaszait, valamint a tulajdonosi szerkezet alakulasat szakaszoljak.
Valoszinusithetéen — hacsak nem torténik valamilyen tragédia — az egyéni tengelyen az
¢letpalya kiilonboz6 szakaszait végigélik az emberek, kezdve a korai felndttkortdl a meg-
allapodas, érett felnéttkorba vald atmenet, érett felndttkor, késoi felndttkorba vald atme-
net, késoi felnéttkor életciklus szakaszokat.

Karriertervezés

A felnétt értelmes élet feltételezi, hogy azt tudatosan éljiik, elore megtervezziik. A kar-
rier és tervezése, menedzselése természetesen ott van a szervezeti oldalon is, de a felelds-
ség els6sorban az egyéné, neki kell felkésziilnie a munkavallaldsra €s szamitasba vennie a
lehetdségeket, tisztaban lenni a kivant és vagy elérhetd munka, foglalkozéas, munkaltatd
természetével. Brousseau és munkatarsai® négy alapvetd karrier koncepciot kiilonboztettek
meg, alapvetéen multinacionalis vallalatokra vonatkozoan. A linearis karrier egy folya-
matos elorelépést, ndvekvd dnallosagot és feleldsséget jelent a szervezeti hierarchiaban.
Akik ilyenben gondolkodnak, jellemzden ezt ismerik el sikerként. A teljesitmény a legfon-
tosabb ismérv a munka kapcsan, tovabba vagynak a hatalomra. (A mai laposodé szerveze-
tekben nem biztos, hogy feltétleniil ez jarhat6 t). A szakértoi karrier elképzelés egy egész
életre sz010 elkdtelezddést jelent a szakmaban, egy szakma néhany teriiletére, specializa-
ciojara vonatkozoan. A jovobeli fejlédés csakis ezen a teriileten képzelhetd el a szamukra,
tisztaban vannak a szaktertilet altal kivant kompetenciakkal, er6sen igénylik a stabilitast és
a biztonsagot. Szamukra az eldérejutast a sajat specializacidjuk még tovabb fejlesztése je-
lenti, fontos a teljesitmény, idegen a gyors elorelépés a szervezeti ranglétran. A spiralis
karrier elképzelésekben periodikus, fobb elmozdulasok vannak foglalkozasi teriiletek,
specialitasok vagy tudoményteriiletek kozott. Altalaban 7-10 éves valtasok (amely nap-
jainkban egyre elfogadottabb), idedlis esetben a teriiletek nem élesen kiillonboznek, hanem
kapcsolodnak egymashoz. Leginkabb a személyes fejlodés és a kreativitds motivaciok
talalhatok az elképzelések mogott. Az ideiglenes karrier koncepcio a legkevésbé konzer-
vativ és meglehetdsen inkonzisztens. Aki ilyen elképzelésekkel rendelkezik, 3—5 évente
valt egyik teriiletr6l és egyik munkardl a masikra, amelyek nagyon valtozatosak €s egy-
mashoz nem feltétleniil kapcsolddnak. Ezek az emberek nem feltétleniil karrierben gon-
dolkodnak, minddssze az elérhetd munkatapasztalatokat, valtozatossagot és fiiggetlenséget
kivanjak kiélvezni (lasd 1. tablazat).
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1. tablazat.

Karrier koncepciok

Legfébb jellemzék és motivaciok
Linearis Szakeértoi Ideiglenes
Az elmozdulas/ . . . L e
lépés irdnya Felfelé Kis mozgasok Oldaliranyu Oldaliranyu
Az egy terlleten Valtozé Egy egész életen 7.10 év 3.5 6y
maradas id6tartama keresztul
s Hatalom, Szaktudas, Szgr]jel'yes Véltozatosséag,
Alapmotivéaciok o - . fejlédés, - .
teljesitmény biztonsag kreativitas fuggetlenség
Leadershi Minéség, Kreativitas,
Versengés’ Elkételezédés, Csapatmunka, Gyorsasag,
. e o Megbizhatdsag, Skill diverzitas, Halozat,
a"oeﬁateigs;'a. ) K°'tsfghf‘stzet'?l‘(’;ysag* Technikai oldaliranyd koor- | Alkalmazkodas,
P mengdzsment kompetenciak, dinacio, Gyors tanulas,
o o Stabilitas, Emberi fejl6dés Projektorientacio
profitkdzpontusag kézpontisag

Forras: Brouseeau et al 1996, 56-58

Azonban a csaladi vaillalkozasoknal — tekintettel arra, hogy tobbségilik mikro-, kis- és
kdézepes méretii, valamint sajatos miikodési jellemzoéik, mint pl. a hossza tava gondolko-
das, 6vatos terjeszkedés és diverzifikacid, vevOorientacio, sok esetben paternalisztikus
vezetés — alapjan fentiek koziil leginkdbb a linedris, vagy még inkabb a szakértoi karrier
koncepciok nyerhetnek 1étjogosultsagot.

London’ felfogisaban a Karrierre iranyuld motivaciok harom elembdl épiilnek fel. A
karrier rugalmassag a valtozo koriilményekhez valo alkalmazkodd képességet jelenti még
akkor is, ha ezek a koriilmények ellenségesek vagy lehangoldéak. Ehhez 6nbizalom, haj-
landosag a kockazatvallalasra és teljesitménysziikséglet tulajdonsagok sziikségesek. A
karrier lényeglatas az a képesség, hogy az egyén redlisan lassa a karrierjét, vilagos, elér-
het6 karriercélokat tlizzon ki és felismerje €s megértse sajat erOsségeit és gyengeségeit. A
karrier identitas azt jelenti, hogyan jeleniti meg magat valaki a munkaval kapcsolatosan.
Ez a munkahoz, a szervezeti és szakmai kozremiikodéshez, a fejlodési sziikséglethez és
annak felismeréséhez kapcsolodik. Noe és munkatarsai'® (1990) szerint timogatd vezetés
esetén az egyéni karrier motivacié sokkal magasabb, ha a vezetd visszajelez a teljesit-
ményrol, batoritja a beosztottjait a karrier célok elérésében, kozosen megvitatjak a fejlesz-
tési terveket, karrierrel kapcsolatos kérdéseket.

McClelland!!' szervezeti kdrnyezetben harom, tanult motivaciot kiildnbdztet meg, ame-
lyek lényegét a 2. tablazat foglalja 6ssze. Elméletében a motivacié az eltérd tarsadalmak-
ban, valamint a tarsadalmi fejlodés kiilonbozo szakaszaiban eltérd sziikségletekre épiil.

2. tablazat. McClelland motivacios elmélete

Dominans motivator

(sziikséglet) Személyiség tulajdonsag, jellemz6

Erés sziikséglete van arra, hogy kihivast jelent6 célokat allitson fel és érjen el.
A céljai eléréséhez szamol a kockazatokkal.

Igényli a rendszeres visszajelzést a teljesitményeirél és az elérehaladasarol.
Gyakran szeret egyedul dolgozni.

Csoporthoz kivan tartozni.

Igényli, hogy kedveljék

Teljesitmény

Kapcsolat Kedveli az egyuttmikddéseket a versengés helyett.
Nem szereti a magas kockazatokat és a bizonytalansagot.
Befolyasolni és ellenérizni akar masokat.

Hatalom Szeret gyéztesként kijonni a targyalasokbdl.

Elvezi a versenyt és a gy6zelmet.
Elvezi a statuszt és az elismerést.

Forras: McClelland, 1961
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Egyes allasfoglalasok szerint a palyakezddknek sok esetben téves elképzeléseik vannak
a karrier épitésrol, pedig a mai fiataloknak — az el6z6 generaciokhoz képest — hihetetlen
lehetdségeik vannak (lasd kiilfoldi munkavallalas, vallalkozas inditéas stb.), emellett pedig
a folyamatos valtozasokkal 1épést kell tartaniuk, ehhez mar az elsd pillanattol kezdve jol
felépitett stratégiaval kell rendelkezniiik.'? Lazanyi'® tapasztalatai szerint a fiatalok nem
igazan kapcsolat motivaltak, annak ellenére, hogy tisztdban vannak a kapcsolati téke fon-
tossagaval, mégsem ez hajtja 6ket a karrierjiik sordn, ami a kockazatvallalas és bizonyta-
lansag keriilésiikben is visszatiikrozddik.

»Menjiink haza vagy legyiink szabadok?”

V4

vizsgalta az Ernst&Young a 2011. évi GUESS projekt keretében. A tobb, mint 28 ezer, csaladi
vallalkozas hattérrel rendelkez0 egyetemistara és fOiskolasra kiterjedd nemzetkozi vizsgalat
eredménye szerint a tobbség alkalmazott szeretne lenni (64,5%), vallalkozast inditana 13,1%,
atvenné a csaladi vallalkozast 6,9%, egyéb megoldasban 15,5% gondolkodik.'

A Jobonline karrierportilon’® ismertetett magyar felmérés szerint az Y generacio (18-33
évesek) hajlamosak a gyakori munkahelyvaltasra, tiirelmetlenek, gyors karriert szeretnének.
Kiemelkedéen fontos szamukra a munkavégzés kozbeni szabadsag, az oldott munkahelyi
légkor, jol akarjak magukat érezni a munkahelyen, emellett értelmes dolgokkal szeretnének
foglalkozni. Ha nem érzik a nekik megfeleld karrier lehetdséget, konnyen tovabballnak. A
valaszadok egyharmada kiilfoldon szeretne dolgozni, tovabba a legnépszeriibb pozicidk a sajat
cég vezetése, vagy munkavallalas (alkalmazottként) egy multinacionalis cégnél.

Fenti szakirodalmak alapjan primer kutatasommal a kovetkezd kérdésekre keresem a
valaszt:

— Vajon a hazai palyakezd6 fiatalok vallalkozasi hajland6saga megfelel-e az unids at-

lagnak?

— Figyelembe veszik-e a karrier tervezés soran a sziil6i csaladi vallalkozast?

— A kiilonboz6 karrier tervek, elképzelések mogott milyen motivaciok huizodnak meg?

A vizsgalathoz a kovetkezd hipotéziseket fogalmazom meg:

H1 — A mintaban szerepld fiatalok vallalkozasi hajlandoésaga — bar megfelel az unios
atlagnak — nem a sajat csaladi vallalkozas folytatdsara (4tvételére) vagy ahhoz csatlako-
zasban nyilvanul meg.

H2 — Feltételezem, hogy a csaladi vallalkozashoz kapcsolodo karriertervek alapmoti-
vaciodja a hatalom és a teljesitmény.

3. Kutatasmodszertan

Jelen tanulmany egy 2014. év elején folytatott, a karriertervek €s a mogottes motivaciok
feltarasara iranyuld kutatas adatait dolgozza fel, amely adatgyiijtésre 143 {6, 18-33 éves, csa-
ladi vallalkozas hattérrel rendelkez6 fiatal korében keriilt sor. A kérd6iv a palyakezdésen tul a
csaladi vallalkozasok generaciovaltasdra vonatkozd kérdéseket tartalmazott, a vallalkozas
altalanos, valamint a valaszado személyes jellemzbinek megismerésével. A strukturalt kérdoiv
magas mérési szintll valtozoibol — az informacio tartalom megérzése érdekében — indexeket
szerkesztettem. Az Osszefiiggések feltarasahoz korrelacidelemzést, ezen tilmenden egyetértés
vizsgalatot is végeztem, amelyekhez SPSS programot hasznaltam.
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4. Eredmények

A minta jellemzoi

A mintaban szerepl6 vallalkozasok jelentds tobbsége (83,8%) mikrovallalkozas (a fog-
lalkoztatottak 1étszama 0-9 6), 15,5% kisvallalkozas (10—49 f6), és minddssze egy db
(0,7%) kozépvallalkozas (50-249 f6) alkotja. A vallalkozasok 4,3%-a (6 vallalkozas) a
mezbdgazdasagban, az épitdiparban 17,0% (24 vallalkozas), a feldolgozodiparban 6,4% (9
vallalkozas), a tobbség (72,3%, 102 vallalkozas) a szolgaltatas valamely teriiletén miiko-
dik.

A valaszadok valamennyien az Y generacidhoz tartoznak, életkori megoszlasukat te-
kintve a nagyon fiatalok, 18-20 év kozottiek 27,1%, a 21-24 évesek 62,1%, a 25-30 év
kozottiek 10,7%-kal képviseltetik magukat a mintdban.

A hipotézisvizsgdlatok eredményei

Elso 1épésben azt vizsgaltam, hogy milyen eldzetes, korabbi altalanos karriertervekkel
rendelkeztek a valaszadok. Mindossze 15,4% (22 f6) tudja, tervezi gyerekkora ota, hogy
csatlakozik valamilyen formaban a csaladi vallalkozashoz, minddssze 2,7% (4 o) ezt a
szll6i nyomas hatasara gondolja igy. Sajat vallalkozasba a valaszadok b6 egyharmada
kezdene (37,8%, 54 £6), multinacionalis vallalkozashoz menne 23,8% (34 £0). A kiilfoldre
menetelt 13,3% (19 £0) tervezett, egyéb 7% (10 £0).

A felmérés iddpontjaban érvényes, a csaladi vallalkozassal kapcsolatos karriertervek
megoszlasa a kdvetkez6: a vezetés atvételét 26 6 tervezi (18,18%), alkalmazottként mii-
kddne kozre 7 6 (4,9%), bizonytalan 49 £6 (34,27%). Inkabb sajat vallalkozasba kezdene
36% (25,17%), illetve biztosan nem a csaladi vallalkozasban dolgozna 25 6 (17,48%).

Masodik Iépésben a kiilonb6z6 alapmotivaciokat vizsgaltam, amelyek a karrier kon-
cepciok mogé rendezhetok. A valaszok meglehetdsen nagy szorassal birnak, de csekély
mérték{i egyetértést azért mutatnak (sign. < 0,000, Kendall W =0,261). A valaszadok
leginkabb onallosagra vagynak, a tapasztalatszerzés hajtja 6ket, tovabba a magasabb jove-
delem és a rugalmas munkaid6 (lasd 3. tablazat).

3. tablazat. Motivacios rangsor

Motivacio Atlag | Széras | Rangatlag | Rangsor kol\::zggc(:ilc(;rcr)izeirl-lik “::;Iisgac?:
Onallésag 4,09 1,086 7,26 1. ideiglenes teljesitmény/
Tapasztalatszerzés 4,07 0,979 7,22 2. ideiglenes teljesitmény
Magasabb jovedelem 4,09 1,010 7,08 3. linearis hatalom
Rugalmas munkaid& 3,63 1,310 6,19 4. ideiglenes teljesitmény
Ismeretek fejlesztése 3,44 1,127 5,6 5. szakeértéi/ideiglenes teljesitmény
Elémenetel 3,31 1,308 5,41 6. lineéris hatalom
Eréforras gazdalkodas 3,01 1,190 4,68 7. spirdlis / linearis hatalom
Kockazatvéllalas 2,85 1,199 4,27 8. linearis teljesitmény
Iranyitas 2,86 1,254 4,22 9. linearis hatalom
CSV tervezés 2,22 1,247 3,09 10. szakértdi teljesitmény
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A kovetkez6 1épésben a fenti motivaciokbol indexeket szerkesztettem, mert ezek egyet-
len mutatoban megdrzik valamennyi belsé valtozo informaciotartalmat. A kapott indexek
és belso valtozo strukturaik:

Hatalom motivaci6é index: magasabb jovedelem, elémenetel, eréforras gazdalkodés,
iranyitas. Teljesitmény motivacio index: ismeretek fejlesztése, tapasztalatszerzés, onallo-
sdg, rugalmas munkaidd, kockazatvallalas, CSV tervezés.

Ezt kovetden az indexek és a karriertervek kozotti kapcsolatot korrelacido elemzéssel
(bivariate correlation) vizsgaltam. A kapott eredmények szerint a csaladi vallalkozas ter-
vek és a teljesitmény motivacié index kozott — ha nem is til erds — a statisztikai kapcsolat
igazolhat6. Mig a multinacionalis vallalkozéssal kapcsolatos tervek, a bizonytalanok és a
csaladi vallalkozast elutasitok és a teljesitmény motivacié index kozott ellentétes iranyu
statisztikai kapcsolat igazolhato (lasd 4. tablazat).

4. tablazat. A korabbi és a felmérés idészakaban megfogalmazott karriertervek
és a motivaciok osszefiliggései

Teljesitmény index
Karriertervek -
sig. Pearson
Mincljig. i’s a csaladi vallalkozasnal képzelte el a 0,000 P=0,357
karrierjét
Korabbi tervek ———— -
Multl_naaonalls vallalatnal szeretne elhelyez- 0,003 P=-0249
kedni
Vezetés atvétele 0,000 P=0,407
Mostani, csv-vel Bizonytalan 0,008 P=-0,222
kapcs. tervek
Biztos, hogy nem csaladi vallalkozasban 0,003 P=-0,248

5. Kovetkeztetések

A legtobb vallalkozé vagy valaminek a tudora, és igen keskeny piaci rést hasit vagy
alakit ki maganak — amely a szakértdi karrier megvalositasara ad lehet6séget, vagy pedig
stabil agazatokban a multinacionalis vallalatok beszallitd sok koziil egy vallalkozas. A
linearis karrier a vallalkozas atvételével vagy a novekvo/fejlodd vallalkozas vezetésével
értelmezhetd. Az ideiglenes karrier jelenlétének magyarazata, hogy a valtozo vilag, tal-
¢lés, valamint az alkalmazkodas ezt is kivanja meg — ami egyébként az Y generaciod
Jobonline'® felmérése szerinti jellemz6itdl nincs is annyira tdvol. A valtozasok azonban
egyre gyakrabban kovetkeznek be, kérdés, hogy egy szakértdi vagy egy linearis karrier
koncepcioval rendelkez6 egyén hogyan tud ezekhez alkalmazkodni.

A minta valaszait elemezve latnunk kell, hogy a csaladi vallalkozashoz csatlakozni ki-
vanok és a sajat vallalkozast tervezdk egyiittesen (54%) feliilprezentaljdk a magyarorszagi
és az unios atlagos vallalkozoi hajlandésagot. A valaszadok véleményét vizsgalva megal-
lapithato, hogy a mintaban szereplé fiatalok vallalkozasi hajlandosaga elsddlegesen nem a
sajat csaladi vallalkozas vezetésének atvételére, hanem tobbségében inkabb a sajat vallal-
kozéas inditasara iranyul. Amennyiben London!” motivacié elemei alapjan kozelitiink az
eredményekhez, karrier rugalmassag motivacionak értékelhet6 a vallalkozasi hajlandosag,
vagy akar a kiilfoldi mobilitas tervek is (13,3%). A fiatalok egyharmada (34,27%) azon-
ban még nem latja a sajat karrierjének a lényeget. A karrier identitdst megtestesité moti-
vacios elemmel — csaladi vallalkozas melletti elkotelez6déssel — leginkabb a vezetés atvé-
telét tervezok és az alkalmazottként csatlakozok (4,9%) rendelkeznek.
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A Brousseau-féle!® lineéris, szakértdi, spiralis és ideiglenes karrierkoncepciokat
McClelland" tanult motivacidival (teljesitmény, hatalom, kapcsolat) dsszevetve gy ér-
telmezhetd, hogy a linedris karrierkoncepcio hatalom motivacio, a tobbi pedig teljesit-
mény motivacid alapt. A valaszadok elsddleges motivacioi (6nallosag, tapasztalatszerzés,
magasabb jovedelem, rugalmas munkaid6, ismeretek fejlesztése) a linearis és hangsulyo-
sabban az ideiglenes karrier koncepciokat tdmasztjak ald. Ezeknek a motivacioknak a
tobbsége teljesitmény motivacio, kisebb részben hatalom motivaci6é. A csaladi vallalko-
zashoz valo csatlakozas, a csaladi vallalkozasban valé gondolkodas, és kiilondsen a veze-
tés atvételének szandéka mogott a valaszadok reljesitmény motivacioja huzdédik meg. Az
eredmények alapjan arra kovetkeztethetiink, hogy a csaladdi vallalkozashoz kapcsolodo
karriertervek (értelmezésiinkben vallalkozoi karriertervek) alapmotivacioja a teljesitmény.
Kérdés, hogy a beszallitdi tipusu vallalkozasban valo ideiglenes karrier gatja lesz-e a csa-
ladi vallalkozashoz leginkabb kapcsolhatd szakértdi vagy linearis karriereknek.
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