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Abstract

The start of a consciously planned career does not begin with the first day of work. At-
tending university, choosing a faculty can be the first step to frame a future career. How-
ever, students still require support from their close environment. Training themselves in
self-recognition and to know what the labour market demands from them are essentials.

The research includes a survey based questionnaire which was carried out at the Uni-
versity of Debrecen. They were asked about work-related career motives. Furthermore,
they stated their conception of their future career. The knowledge provided by the univer-
sity and the development of the student’s competencies increase the transparency of the
diploma, as well as the possibility to be admitted to a secure workplace.

It is necessary for the students to have a realistic self-recognition and to know the base
requirements of the labour market to step in after their graduation. The survey was evalu-
ated with IBM SPSS Statistics 23.0 software.

1. Bevezetés

Ha karrierperiodusok alapjan csoportositunk, akkor az egyetemi hallgatok a kezdeti karrier
szakaszaba sorolhatok, tehat mar eldontotték (az egyetemi szak kivalasztasaval), hogy milyen
terlileten akarnak majd elhelyezkedni. Azonban még keresik dnmagukat valamint azokat a
tényezOket, amelyekre szert téve beléphetnek a munka vilagaba. Ebbdl az okbol kifolyolag is
fontos a karriertervezés korai megkezdése. Greenhaus és Callanan (2010)" a karriertervezés
folyamatanak meghatarozasa soran az egyéni célnak szan prioritast. A tervezés elsé 1épéseként
az egyén Osszegyljti a megfeleld informaciokat 6nmagarol €és a munka vilagarol. Ezaltal kiraj-
zolodik egy kép az érdeklddési korérdl, a lehetdségekrol, egy életstilusrol, amit ki szeretne
alakitani az egyén. Ezekre alapozva karriercélokat tiz ki maga elé, melyek megvalosulaséhoz
stratégiakat kell kialakitani és ezeket véghezvinni. Igy visszacsatolast nyer az egyén arrol,
hogy eredményes volt-e a stratégidja €s mennyire voltak relevansak a céljai.

Powell (1995)* a karriertervezésnek négy 6 tartdoszlopat kiilonitette el a XX. szazad végén.
Az els6 az onértékelés, onismeret (mire képes az egyén), milyenek a képességei, kompetenciai.
A masodik, a lehetdségek felkutatdsa a karrieriink alatt. A harmadik pillér a célok meghataroza-
sa, a valasztas megalapozasa, tehat mit szeretnénk elérni és mik a céljaink. A negyedik pillér a
konkrét cselekvés. Tanulunk valamilyen hivatast, allast keresiink, elhelyezkediink, hattertinkkel
tisztaban vagyunk. Ami a folyamatokat mozgasban tartja, az a déntés és a tudatossag kettGse.”

Karriertervezés soran mindenkinek tisztaban kell lennie az erdsségeivel, gyengeségeivel,
lehetdségeivel és a fenyegetd tényezokkel. Ezeket a tényezoket tarja fel a menedzsment tertile-
tén gyakran hasznalt SWOT analizis. Ebben a modszerben a belso és kiilso elemekre osztjuk
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fel a tényezoket. Belso erdforrasokhoz soroljuk a tudast, tapasztalatot, képességeket, készsége-
ket, kompetenciakat, amelyek feltarasahoz Onismeretre van sziikség. A kiilsé tényezok segite-
nek vagy gatolnak a mindennapokban. Egyes elemeket befolyasolhatunk (pl.: a munkahelyval-
tas vagy 1j végzettség megszerezése stb.), am masokat (pl.: a munkahelyi kultira, csalad) csu-
pan csak kis mértékben, vagy egyaltalan nem. A tényezok ismerete nem elég a tudatos terve-
zéshez, szitkség van célkitiizésekre és kell6 elhivatottsagra is.*

A karriercélhoz fontos tudni azt, hogy mire vagyik az egyén, mire képes és ezeknek a
tényezOknek a megvalositasdhoz pontosan milyen kompetenciakkal rendelkezik.

Az elvarasok és igények minden teriileten folyamatos valtozasban vannak. Az Y és a Z gene-
racioba tartozok tobbek kozt igénylik a magas jovedelmet, a rugalmas munkaidot, a folyamatos
elomeneteli lehetoséget. A cégek pedig elvarjak a magas teljesitményt, lojalitast és kreativitast a
munkavallalotol.” A Z generaciora jellemzd tovabba az onallé munkavégzés iranti igény, a krea-
tiv és innovativ gondolkodas, az optimista elképzelés a karrierjiiket illetéen.® A fiatalok igénylik
a tamogatast sajat utjuk megtalalasahoz és karrierjiik alakulasanak tervezéséhez.

A karriertervezés mar emlitett motivuma, hogy az egyén tisztaban van a személyes kom-
petenciaival, lehetdségeivel és ennek megfeleléen dont a jovojét illetd kérdésekben, mind
tanulas, képzések, mind munkavéllalas terén. A kompetencia kifejezést gyakran halljuk
mindennapjaink soran, altalaban valamilyen jartassagot, hozzaértést tarsitunk a fogalomhoz.
Az Idegen szavak és kifejezések szotara két meghatarozast ad. Egyszer illetékességet, jogo-
sultsagot, masfelél a szakértelem kifejezést.” Armstrong (2012)° szerint a kompetencia az
egyén karakterének a része, ami elérevetiti az effektiv vagy kivalo teljesitményt. A szakérte-
lem megléte alapvetéen hozzajarul a hozzaértés képességéhez. Spencer és Spencer (1996)
alapjan a kompetencidk egy adott személy alapveto jellemzd6i. Okozati kapcsolatban allnak a
kritériumszinteknek megfeleld hatékony és/vagy kivalo teljesitménnyel. Ezek alapjan a
kompetencianak az alabbi Osszetevdit kiilonbdztethetjilk meg:

* ismeretek, tudas — informaciok, fogalmak valamint elméletek megléte valamilyen

szakteriiletr6l, munkakorrol,

 készségek, képességek, jartassagok — tanult gyakorlat (készség), valamely tevékeny-

ségre vagy teljesitményre valo testi-lelki adottsag (képesség),

* szocialis szerepek és értékek, amiket az egyén fontosnak itél (siker vagy karrier),

* énkép — milyennek l4tja magét az egyén, onbizalom megléte,

 személyiségvonasok — a személyes fizikai és pszichikai jellemzdk pl. dontési képes-

ség, onértékelés,

* motivaciok — milyen iranyba terelik a magatartast, majdnem minden tettiinket befo-

lyasoljak. A teljesitmény altali motivacié meglétekor, az egyén kihivast jelentd célo-
kat tiz ki, és a feleldsséget is vallalja ezeknek a céloknak az eléréséért.

Osszefoglalva elmondhaté a kompetenciakrél, hogy lehetdvé teszik a tanulds eredmé-
nyeinek eredményes ¢€s értékes hasznalhatosagat, az alkalmazkodast, 6nmagunk fejleszté-

crer

2. Anyag és modszertan

A kutatas vizsgalata soran primer és szekunder adatgy(ijtési modszereket €s adatelem-
zést alkalmaztam. A primer adatgytiijtéshez készitett kérdoiv papir alapon kertilt kitoltetés-
re 2017 szeptemberében. Osszesen 266 valasz keriilt feldolgozasra. A vizsgalat soran a
Debreceni Egyetem Gazdasagtudomanyi Karan 1évo, eltérd képzéseken, szakon tanuld
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hallgatok vettek részt. A kutatds nem reprezentativ jellegli, az eredmény csak a kérddivet
kitolté sokasagra vonatkozik.

A kérddiv az azonositd adatokbol és tovabbi két szekciobol all. Az els6ben a hallgatok a
felsorolt karriermotivumokat értékelték hat fokozati Likert-skala segitségével, aszerint,
hogy mennyire fontos szamukra az adott motivum. A skala szélséértékei az egyaltalan nem
ért egyet (1) és a teljes mértékben egyet ért (6) az adott allitassal. A blokkok Osszeallitasakor
S. Gubik és Farkas (2016)'' tanulméanyat vettem irAnyadénak. A kérdéiv masodik része arra
keresett véalaszt, hogy a hallgatok hol képzelik el a karrierjiik megvalosulasat kozvetlentiil,
illetve 5 évvel a végzés utan. Ebben az esetben egy-egy szektort kellett megjelolniiik kérdé-
senként. A kérdéshez tartozo szektorok kozott szerepelt tobbek kdzott a kis- és kdzépvallala-
ti, nagyvallalati, nonprofit szektor, kdzszféra, illetve a sajat vallalkozas is, mint opcio.

Az eredmények vizsgalatdhoz az IBM SPSS Statistics 23.0 adatelemzd programot, az
értékeléséhez szamtani kozepet, szorast, relativ szorast, Khi-négyzet probat és Pearson-
féle korrelacioszamitést alkalmaztam.

3. Eredmények

Ebben a fejezetben a kutatds eredményei keriilnek ismertetésre. El8szor a csoportképzd
kérdések eredményei keriilnek kozlésre, ezt kovetden a kérddiv szekcioinak leird statiszti-
kaja, legfobb korrelacios értékei és Khi-négyzet probai.

3.1. A kitoltok szocio- és demogrifiai jellemzoi

A kérddiv kitoltdinek eldszor csoportképzd kérdéseket kellett megvalaszolniuk, mely-
nek eredményét az 1. tabldazat szemlélteti.

1. tablazat: A sokasag demografiai jellemz6
Table 1.: The sample’s demographic factors

Demografiai tényezdk .I(-zlf 26'2;2}:
Nem
N6 63,2
Férfi 36,8
Eletkor(év)
18-21 75,6
22-25 22,9
26-29 1,1
29 felett 0,4
Egyetemi szak
Gazdalkodas és menedzsment 26,7
Kereskedelem és marketing 17,7
Turizmus és vendéglatas 15,0
Sportszervezd 14,3
Pénzligy és szamvitel 9,4
Nemzetkdzi gazdalkodas 8,6
Emberi eréforras tanacsado 4,9
Gazdasagi agrarmérnok 1,9
Vidékfejlesztési agrarmérndk 1,5

Forras: Sajat adatgytjtés, 2017.
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A kérdoivet kitoltdk 63,2%-a nd, életkor alapjan a sokasag haromnegyede a 18-21 év
kozotti csoportba esik. A mintaba kilenc egyetemi szakrdl keriiltek be hallgatok. Legna-
gyobb aranyban a Gazdalkodas és menedzsment, illetve a Kereskedelem és marketing
szakos hallgatok vannak jelen a sokasagban.

A kitoltok kozel fele BA/BSc 1-2. évfolyamon tanul, tovabba a megkérdezettek kozel
harmada Felsdoktatasi szakképzés keretein beliil végzi tanulmanyait a Debreceni Egyete-
men. A kérddivet kitoltd hallgatok képzési szintek szerinti megoszlasat mutatja az 1. abra.

1. dbra: Hallgatok képzési szint szerinti megoszlasa
Picture 1.: Distribution of the student’s level of study

. 12,3‘ 2957

Felstoktatasi szakképzés » BA./BSc. 1-2. évfolyam
BA./BSc. 3-4. évfolyam = MA./MSc.

Forras: Sajat adatgytjtés, 2017.

3.2. A karriermotivumok leiro statisztikdja és korrelicios kapcsolatai

A 2. tablazat szemlélteti a karriermotivumok leiré statisztikait, tehat az atlag, szoras és
a relativ szoras értékeit. A kérdoiv karriermotivumokkal foglalkozo6 blokkjaba 12 jellemz6
tartozott. A kitoltoknek hat fokozatu Likert-skalan kellett értékelniiik a jellemzdket, asze-
rint, hogy mennyire gondoljak fontosnak magukra nézve az allitasokat.

2. tablazat: Karriermotivumok értékelése
Table 2.: Evaluation of career motives

Atlag Széras Relativ
(pontszam) értéke szoéras (%)

1. | Kihivasokkal teli munkam legyen 4,35 0,96 22,07%
2. | Tekintélyem legyen 4,74 1,04 22,09%
3. | Valamit elérni, megbecsiilést szerezni 5,34 0,76 14,26%
4. | Sajat almom megvalositasa 5,36 0,86 16,08%
5. | Kreativ képességeim kamatoztatasa 4,65 1,02 21,96%
6. | Szabadsag, fiiggetlenség a dontésekben 4,88 0,95 19,61%
7. | Csaladi hagyomanyok folytatasa 3,11 1,51 48,52%
8. | Magasabb pozicié elérése 5,13 0,95 18,59%
9. | Nagyobb személyes jévedelemre szert tenni 5,39 0,78 14,55%
10. | A technolégia élvonalaban lenni, innovalni 4,28 1,09 25,44%
11. | Személyes fejlédés és tanulas 5,07 0,93 18,39%
12. | Masokat vezetni és motivalni 4,83 1,10 22,75%

Forras: Sajat adatgytijtés, 2017.
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Az értékelések Osszegzése utan megallapithatd, hogy a karriermotivumok blokkjaba tartozo
allitasok relativ szorasa szé€les skalan helyezkedik el (14,26%-48,52%). A leghomogénebb érté-
kelést a ,,Valamit elérni, megbecsiilést szerezni” és a ,,Nagyobb személyes jovedelemre szert
tenni” nevii motivum kapta. Szélsdségesen ingadozo a szorasértéke a ,,Csaladi hagyomanyok
folytatdsa” nevii motivumnak (48,52%), itt az atlag csak egy értéket képvisel, de nem alkalmas a
sokasag egészének a jellemzésére. A valaszok erésen valtozékonyak ,,A technoldgia élvonalaban
lenni, innovalni” és a ,,Masokat vezetni és motivalni” allitdsoknal. Hasonlé eredményeket muta-
tott be tanulmanyaban Nagy-Balogh (2017)," ahol a vizsgalt hallgatok ,,Innovativ készsége”,
valamint ,,Vezetdi hajlam”™-ra adott értékelései alapjan a relativ szoras értéke szintén erdsen val-
tozékony. Az emlitett tanulmanyban az ,,Innovativ készség” a legalacsonyabb atlagértéket kapta
a kompetencialistabol a hallgatok értékelése nyoman.

A | Kreativ képességeim kamatoztatasa™ a kapott atlagérték alapjan (4,65) a lista 8. he-
lyén szerepel csupan. A kreativitds hangstlyozasa napjainkban az 0jszerli megoldasmo-
dok, megkozelitések, az egyediség megkérdSjelezhetetlen. Zoltayné és Nagy (2013)"
vizsgalatai soran tobbek kozott 112 HR-szakember véleményét tarta fel a kreativitassal
kapcsolatban. Eredményiik alapjan a vizsgalt szakemberek 90%-a tartotta fontosnak a
kreativitast a frissen végzett diplomasok kivalasztasakor.

A karriermotivumok kozotti korrelacios kapcsolatokra elvégzett vizsgalat eredményeit
¢s értékeit mutatja be a 3. tabldzat. A tablazatban feltlintetett korrelacios kapcsolatok ko-
zepes korrelaciot, jelentds kapcsolatot irnak le.

A kapcsolatok vizsgalatanal a legmagasabb egyiitthatokat (0,561 ¢s 0,501) a ,, Tekintélyem
legyen, ,,Valamit elérni, megbecsiilést szerezni” valamint, a ,,Sajat almom megvalositasa” allita-
sok kaptak. Az eredmények alapjan, a kérddivet kitoltd Gazdasdgtudomanyi Karon tanul6 hall-
gatok szamara a sajat almok, célok megvalositasa, elérése hasonld fontossagot képvisel, mint
tekintély megléte. Tekintélyt napjainkban nem csupan azoknak tulajdonitunk, akik a hierarchia
alapjan magasabb szinten helyezkednek el. Legalabb ennyire mérvado, hogy az egyén a szemé-
lyes céljait megvaldsitsa, sikeres tudjon lenni abban, amit célként maga elé kitlizott.

3. tablazat: Korrelacié a karriermotivumok kozott
Table 3.: Correlation between career motives

1. allitas 2. llitas Szignfikancia | Korrelacits Ertékelés
szint egyitthaté
Tekintélvem Valamit elérni, A tekintély megszerzése
le e)rll megbecsulést p <0,01 0,561 kapcsolatban all
9y szerezni a megbecsiiléssel.
Valamit elérni, Saiat almom A sajat alom megvaldsitasa
megbecsiilést meraIésitésa p <0,01 0,501 és a célok elérése
szerezni 9 Osszefliggésben all.
Maaasabb pozicié s,::r%)gb:s A hierarchidban valé magasabb
O e A p <0,01 0,490 szintre Iépés, altalaban nagyobb
] tenni jovedelemmel is egyitt jar.
Tekintélvem Magasabb pozici6 A szervezeti hierarchiaban val6
o e3r’] 9 elérés‘; p <0,01 0,468 eldrelépés nagyobb tekintélyt von
9y maga utan.
. . - A vezetési feladatokkal valé
Telr;nteé)rqem Masorl;e(ljtﬁ\\/gﬁitnl es p <0,01 0,447 szimpatizalas gyakran vonja
9y magaval a tekintélyre valé igényt is.
A munkavégzéshez kapcsolodo
Kihivasokkal teli Személyes fejl6dés <001 0.320 kihivasok, ujszer( helyzetek
munkam legyen és tanulas p=f ’ megoldasa altal az egyén
képességei is fejlédnek.

* A korrelacios egyiitthatok p < 0,01 szinten szignifikansak

Forras: Sajat adatgytjtés, 2017.

173



3.3. Khi-négyzet probik eredményei

A Khi-négyzet probak kapcsolatot mutatnak egy csoportképz6 ismérv és a Likert-skalas al-
litasok kozott. Esetiinkben a csoportképzo ismérvek a nem, életkor, szak €s képzési tipus.

A nemek bontasat vizsgalva, a n6i kitoltok szamara statisztikailag kimutathatdé mérték-
ben (p < 0,05; Khi-négyzet = 13,077) fontosabb a ,,Valamit elérni, megbecsiilést szerezni”
nevl karriermotivum, mint az ellenkez6 nem szamara. A Cramer-féle asszociacios egyiitt-
hat6 0,222-es értéke azonban csak gyenge erdsségii eltérést mutat ki.

Korcsoportok alapjan nem volt eltérés a kitoltok kozott.

A Pénziigy és szamvitel szakos hallgatokra szignifikans mértékben (p <0,05; Khi-
négyzet = 35,676) jellemzo, hogy a tobbi vizsgalt szak hallgatdihoz képest kevésbé fontos
a ,,Szabadsag, fiiggetlenség a dontésekben” allitas. Ez dsszefliggésben lehet azzal, hogy a
dontési hataskoriiket nagyban korlatozzak a szigora tdrvényi és jogszabalyi eldirasok. Az
eltérés er0sége a Cramer-féle asszociacios egyiitthatd alapjan (0,373) kdzepesen gyenge.

Szak szerinti vizsgalatnal a Nemzetkozi gazdalkodas szakos hallgatok szamara statisz-
tikailag kimutathaté mértékben (p < 0,05; Khi-négyzet = 77,223) fontosabb volt a ,,Vala-
mit elérni, megbecsiilést szerezni” nevil allitas, mint a tobbi szak esetében. Kozepesen
erds a kapcsolat az allitas és a szak kozott, amelyet a Cramer-féle asszociacios egyiitthato
0,539-es értéke tamaszt ala.

A képzési tipus vizsgalatanal az ,,Sajat almom megvaldsitasa” motivumot a FOSZ ¢és
Bsc 1-2. évfolyamos kitdltok meghatarozobbnak gondoljak, mint a Bsc 3—4. évfolyam és
az Msc-s hallgatok (p < 0,05, Khi-négyzet = 37,877, Cramer: 0,377).

A karriermotivumok blokkjat koveten kiilon kérdés vonatkozott arra, hogy a hallga-
tok, hol képzelik el a karrierjiik megvalosulasat A) kozvetleniil a végzést kdvetden, illetve
B) 5 évvel a végzésiik utan. A valaszokra elvégzett Khi-négyzet probak alapjan, a végzés
utani kozvetlen elhelyezkedést vizsgald kérdésnél a nemek, szakok és a képzések esetében
mutathat6 ki statisztikailag jelent6s eltérés (p < 0,05) a csoportképz6 ismérvek kozott.

A ndi valaszadok a végzést kovetden inkabb kozépvallalatnal vagy a kozszféraban he-
lyezkednének el, szemben a férfiakkal, akik inkdbb a KKV szektorban szeretnének érvé-
nyesiilni vagy sajat vallalkozast kivannak alapitani. Az eltérés gyenge erésségét mutatja
meg a Cramer-féle egyiitthatd 0,233-as értéke, amely alapjan élesen nem kiilonithetéek el
a két csoport altal adott valaszok.

A szakok szerinti bontasnal (Khi-négyzet=89,687) az Emberi erdforrds tanacsado
szakos hallgatok a végzést kovetden nagyvallalatnal szeretnének elhelyezkedni, a Gazdal-
kodasi és menedzsment szakos hallgatok a KKV szektort preferaljak a leginkabb. A sza-
kok kozti eltéréshez egy kdzepesen erds (0,591) asszociacios egyiitthato tartozik.

A képzési szintek szerinti differencidlasnal (Khi-négyzet=49,081) a felsdoktatasi
szakképzésen (FOSZ) tanul6 hallgatok nagy része (40%) gondolkodik a kis KKV szektor-
ban, mint elhelyezkedési lehetdségben.

A végzést kovetd 5 év elteltével a valaszadok alig 2%-a gondolkozik KKV szektorbeli
munkahelyben. Ez problémat okozhat versenyképességi szempontbol hiszen ez a szam a
végzést kdvetden még 25% volt. A nagyvallalati szektor 18%-r61 36%-ra nétt (Kozvetle-
niil végzés utan — végzést kovetd 5 év mulva), a dontésképtelenek (,,Nem tudom” valaszt
jeloldk) ardnya nem valtozott, ez 9% mindkét kérdésnél. A sajat vallalkozas inditasanak
igénye a két viszonyitas szerint 6%-r6l 39%-ra nétt.

A képzési szinteken eldrehaladva a valasztasi trendek egyre inkabb tolodnak el a ko-
z&p- vagy nagyvallalatok iranyaba. A csoportok kozti eltérés Cramer-féle asszociacios
egyiitthatoja kozepesnek tekintheto (0,430).
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4. Kovetkeztetések és javaslatok

A kutatds célja volt felmérni a Debreceni Egyetem Gazdasidgtudomanyi Karan 1évo
hallgatok véleményét a szamukra fontos karriermotivumokat illetden. A téma aktualitasat
igazolja, hogy napjainkban egyre tobb hangsulyt helyeziink a karriertervezésre, és a terve-
z¢€st segitd szolgaltatasokra. Ha a hallgato el tudja donteni, milyen irdnyban szeretne elhe-
lyezkedni a diplomaszerzést kovetéen, akkor érdemes a sziikséges kompetenciak, készsé-
gek fejlesztésére idot szentelni.

A korrelacios kapcsolatok értékelése nyoman, a ,, Tekintélyem legyen” valamint a ,,Ma-
gasabb pozici6 elérése” mint kozponti karriermotivumként irhato le. A hallgatok elvarasai
kozt van a tekintély, megbecsiilés, magasabb pozicio, a jovedelem, a sajat almaik megva-
l6sitasa. Azonban a folyamatos fejlodni akaras, a lifelong learning, a kreativitas, innovacio
alacsonyabb értéket képvisel szamukra, pedig ezek a célhoz vezetd karriereszkozokként
irhatok le leginkabb. A hallgatoknak ismernie kell a munkaerd-piac altal igényelt képessé-
geket, kompetenciakat, az egyszeriibb fejleszthetéség érdekében. Gergely—Madarasz—Pierog
(2017)"* tanulmanya szerint, a hallgatok tudjak, milyen teriileteken vannak elmaradasaik,
ezért hasznos lenne szamukra, ha a felsGoktatasban hozzaférhetnének olyan szolgaltata-
sokhoz, amelyek soran fejleszteni tudnak ezeket a kompetenciaikat. Az egyetemi diploma
megszerzése ebben az esetben parosulna azonnal felhasznalhato, hasznosulé munkaero-
piaci igényeknek megfeleld gyakorlati készségekkel is.
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