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GERGELY EVA*
KARRIERVIZSGALATOK EGYETEMISTAK KOREBEN

CARRIER INVESTIGATIONS AMONG UNDERGRADUATE STUDENTS

ABSTRACT

The paper endeavors to give a narrower definition of the concept of ‘career’. The survey to be
discussed hereafter examines a sample of 116 full time students of economics, and has career an-
chor analysis in its focus. The analysis finds that “Security, stability and organizational identifica-
tion” are judged to be the primary anchors among the members of the bulk sample. This means that
the respondents feel ready to identify themselves with the company, and are looking for security to
be provided by long term employment, regular earnings and by a steady career advancement. The
cluster analysis of the questioner differentiates four groups: Leaders, Specialists, Entrepreneurs, and
Employees. I found that the Leaders have high capacities of leadership, creativity, and autonomy.
The Specialists show highly developed functional competences in general, and they seem to like
challenges. The Entrepreneurs have outstandingly high scores concerning autonomy and entrepre-
neurial creativity. The members of the cluster of the Employees are characterized by a high expecta-
tion of security and stability, and by low levels of managerial competence and entrepreneurial crea-
tivity.

1. Bevezetés

A felsooktatasi intézmények hallgatéi a mai magyar tarsadalom sikerre itélt csoportjait
jelentik. Erdemes lenne feltarni, milyen értékrendszerck mentén élnek, mit jelent szamukra
a karrier. Ezen informéciok felhasznalhat6ak akar az emberi eréforras menedzsment egyik
kulcsteriiletéhez,' a kivélasztashoz is.

A Kkarrier alakuldsat hdrom tényezé hatdrozza meg. Az elsé a személyes képességek,
készségek, adottsagok €s a csaladi er6forrasok kore. A masodik befolyasold tényezo a tar-
sadalmi és gazdasagi kémyezet, mely lehetdéségeket €és korlatokat is jelent. A harmadik
tényez6 csoport a szandékok és toérekvések, melyek tartalmazzak az egyén altal elémi ki-
vant célokat, jovobeni vagyakat és elképzeléseket, melyek a mindennapi cselekvést vezér-
lik.? A karriernek ez a legerdsebb eleme. Ezt a személy sosem adna fel, akkor sem, ha bo-
nyolult valasztasra kényszeriilne.> A siker alakuldsaban nagy szerepet jatszik az a moti-
vum, hogy ki milyen karriert kivan kialakitani maganak, milyen karrierorientaciéval ren-
delkezik. Ezt nevezziik karrierhorgony—modellnek.* A harmadik csoportban 1év6 tényezék
feltarasaval kozelebb keriilhetiink a fiatalok karrierrel kapcsolatos célkitlizéseihez, elkép-
zeléseihez. A karrier horgony jelent6s, mert hatassal van a karrier valasztasokra, a munka-
hely valtoztatassal kapcsolatos déntésekre; alakitja, hogy az egyének mit varnak az élettél,
meghatarozza a jovo kilatasait, befolyasolja a kiilonb6z6 foglalkozasok és munkakornyeze-
tek vélasztasat, és hat a munka tapasztalatokra vald reakciokra. Az egyéni karrier horgo-
nyok fokozatosan jutnak el arra a szintre, hogy a karrierben elért sikert ezek megvalositasa
Jjelentse. Dolgozatomban a felsdoktatasi intézmények hallgatéival kapcsolatban végzek
karrierkutatast.

* Dr. Gergely Eva adjunktus, Debreceni Egyetem Gazdasagtudomanyi Kar Vezetés- és Szervezéstu-
domanyi Intézet, Emberi Er6forras Menedzsment Tanszék.
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2. Szakirodalmi attekintés

A karrier fogalmanak alkalmazasa széles korre terjed ki, kiillonb6z6 tudomanyteriiletek-
re ¢s kiilonboz6 alkalmazasi teriiletekre, mint a pszichologia, a szociologia, az oktatas és a
karrier tanacsadés. A karrier rugalmas, elasztikus, komplex és interdiszciplinris fogalom.’
»A karrier sz0 a latin carrus szobdl ered, amely olyan versenypalyat jeldlt, ahol a lovak
vadul szaguldottak, hogy kideriiljon, melyikiik a gy6ztes. Sokan ma is ilyen Oriilt szagul-
dasnak tekintik a karriert: senkire nincsenek tekintettel, csak a gy6zelem lebeg a szemiik
elott”.®

A Kkarrier szinonimai k6zé tartozik az érvényesiilés, elémenetel, siker, életpalya, palya-
futas. A karrier korabban szakmai elémenetelen alapulé tarsadalmi és anyagi sikert jelen-
tett. El6fordult, hogy negativ gondolatokat is ébresztett. Egy ijabb nézet szerint egyszerfi-
en az emberek munkaban torténd fejlodését, 6nmegvalositasat, képességeinek kiteljesedé-
sét jelenti.’

A karrier hagyomanyos felfogas szerint a szervezeti hierarchidban valo feljebb lépést
jelenti. A linearis-funkcionalis szervezetekben el is fogadhaté ez a felfogas. Az utobbi
években azonban sok szervezetben megfigyelhet6 a hierarchia lebontasara val6 térekvés, a
vertikalis szintek csokkentése. A karrier 0 felfogasa nem a képzeletbeli 1étran valo fel-
emelkedést jelenti, hanem az egész személyiség gazdagodasat, kompetenciafejlesztését. Ez
alatt a szakmai, mddszertani, szocialis és emberi kompetenciak kiszélesitését lehet érteni.
A karrier értelmezése sordn egyre szélesebb korben lehet taldlkozni a fejlesztés, fejlédés
szitkségességével.®

2001-ben, 2003-ban és 2006-ban a karrier témakorben késziilt egy kutatissorozat.
Vizsgalta tobbek kozott a karrier fogalmanak alakulasat, valtozasat. Hallgatoktol azt kér-
ték, hogy fogalmazzak meg, mit értenek karrier alatt. 2001-ben atlagosan 4-5 tényezot
hasznaltak fel, 2006-ban 6-7 elemet. 2006-ban mar tobb negativ sz6 kapcsolddik a karrier-
hez, mint korabban, ugyanakkor megjelennek olyan fogalmak, mint elismerés, megbecsii-
1és, onmegvalositas. Els6 helyen a siker all, masodik helyen a pénz, anyagi biztonsag sze-
repel. A kiilénbség a két fogalom kozott az, hogy az anyagi biztonsag nem jelent hatalmas
vagyont, hanem lehetdséget biztosit a biztonsagos, tervezhetd életre. A karrier fogalmaba
ezen tilmenden beletartozik a szocialis kontextus, az (j emberekkel valo viselkedés, ko-
z0Osség szerepe. Csokkend tendencidt mutat a hatalom, népszeriiség, ismertség, hirnév,
csalad, 6rom, boldogsag. A karrier ,,draval” is tisztdban vannak a hallgatok, hiszen megje-
lenik az aldozathozatal, lemondas, kiizdelem, stressz, kudarc, nagy idéraforditas. Csokkend
tendenciat mutat a karriert szimbolizalé targyi elemek felsorakoztatasa.’

2.1. Schein karrierhorgony elméletének ismertetése

A siker alakulasédban nagy szerepet jatszik az a motivum, hogy ki milyen karriert kivan
kialakitani magéanak, milyen karrierorienticidval rendelkezik. Ezt nevezziik karrierhor-
gony-modellnek.'® , Karrierhorgonyok azok a képességek, készségek és feltételek, melyek
hasznositasat és gyakorlasat az egyén nem akarja feladni, amelyek koré a karrier-
elképzelése csoportosul, ez az Snmagukrol alkotott kép, melyet a karrieriink kéré épitiink,
amely iranyitja, és egyben korlatozza a karrierrel kapcsolatos dontéseinket”."!

Schein felfogasaban az emberek kiilonboznek abban, hogy az énképiik melyik része
dominans céljaik, dontéseik meghozatalaban. Vannak, akiknek mindennél fontosabb, hogy
bizonyos sziikségleteik kielégitésre keriiljenek a munkdjuk sordn, vagy szakértelmiiket
elismerjék. Vannak, akik akkor érzik magukat sikeresnek, ha értékeiknek megfeleléen
¢lhetnek. A karrierhorgony olyan belsd énkép, ami az egyénben a karrierrel kapcsolatban
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alakul ki. Azért nevezik horgonynak, mert visszahtizza az egyént olyan iranyoktdl, amik a
belsé énképiiktél tavol esnének. Sok tapasztalatot kell szerezni ahhoz, hogy valakiben ki-
alakuljon az érett énkép."

Schein'® 6t horgonyt allapitott meg: technikai/funkcionalis kompetencia, vezetsi kom-
petencia, autonomia-fiiggetlenség, biztonsag-stabilitas, vallalkozoi kreativitds. Késébb
DeLong' kiegészitette még harom 0 horgonnyal: szolgilat, elkételezettség egy iigy mel-
lett, alland6 kihivas, életstilus.

Az eredeti, 64 kérdésbol allo kérddiv roviditett formaja keriilt alkalmazasra, amely 32
itembdl all. A karrierhorgony segit meghatarozni, hogy a sziikségleteink ké6ziil melyek a
legfontosabbak a munkankban. A kovetkezd csoportokat lehet elkiiloniteni: biztonsag,
stabilitas, szervezeti azonossag; Onallosag/fliggetlenség; miszaki/funkcionalis kompeten-
cia; vezet6i kompetencia; vallalkozoi kreativitds; szolgélatkészség/odaadas; tiszta kihivas;
életstilus egységének megteremtése. Biztonség, stabilitas karrierhorgonyli emberekre jel-
lemz6, hogy erésen azonosulnak a vallalattal és a hosszu tava foglalkoztatasi viszony,
rendszeres fizetés nyujtotta biztonsagot keresik. Az ilyen ember lojalis, hajlandé helyet
valtoztatni, ha a vallalat vagy a munka ugy kivanja. A biztonsagi horgony masik tipusa a
foldrajzi elhelyezkedés. Az ilyen ember erésen kotodik a térséghez, inkabb az életszinvo-
nalat hajlandé felaldozza, csak hogy ne kelljen mas helyre koltoznie. Az 6nallosag/fugget-
lenség karrierhorgonyt embereknek mindenédron arra van sziikségiik, hogy a dolgokat a
maguk modjan, a sajat idejiikben, és a tobbiektdl a lehet6 legnagyobb mértékben fliggetle-
nedve csinaljak. Miszaki/funkcionalis kompetenciaju személy szamara fontos, hogy nagy
tudésa legyen és nagyon eredményes munkat végezzen valamely szakteriileten. A vezet6i
kompetenciaval rendelkezd egyén szaméra fontos, hogy a vallalati hierarchidban egyre
magasabb felelosségi szintre jussanak, hogy egyre nagyobb lehetdségiik legyen vezet6i
pozicioban szolgélni, és hosszi tavi lehetOségiik legyen a magas jovedelem- és vagyon-
szerzésre. A vallalkozoi kreativitassal rendelkezd egyénnek sziiksége van arra, hogy 1j
iizletet hozzon létre, az mozgatja, hogy lekiizdje az akadalyokat. A szolgalatkészség/oda-
adas karrierhorgonytiakat az motivalja, hogy munkajukat és néha életiiket is masok szolga-
lataba allitsdk. A tiszta kihivas horgonyi személy szdmara a hatalmas kihivas az egyetlen
dolog, ami szamit. Aki szdmara az ¢€letstilus egységének megteremtése fontos, azoknak a
munka nem az 6nkifejezés elsédleges eszkoze. Leginkabb annak biztositasa érdekli oket,
hogy az életiik egyensulyban legyen a kiilénb6z6 érdekek, mint csalad, baratok, hobbi,
pihenés, szabadidés tevékenységek, munkaval nem 6sszefiiggd tanulas kozott.'

A Kkarrierhorgony felmérésén keresztiil tobbféle vizsgalat késziilt mar korabban is a
munka vildgaban. Kapcsolatot tartak fel a karrier horgonyok €s a munkahelyi elégedettség
ko6zott.'® IT szakemberek korében végzett kutatas azt mutatja, hogy a leggyakoribb Karrier-
horgonynak a vallalkoz6i kreativitas és az 6nallosag/fiiggetlenség szamitanak.'” Voltak,
akik kapcsolatot talaltak a karrierhorgonyok és a szervezeti elkotelez6dés kozott. Pozitiv
szignifikans kapcsolatot talaltak a miiszaki/funkcionalis kompetencia, a vezetdi kompeten-
cia €s a szervezeti elkotelezddés kozott. Nem talaltak szignifikans kapcsolatot a biztonsag-
stabilitds-szervezeti azonossag, a vallalkozoi kreativitds, az életstilus egységének megte-
remtlésse ¢s a tiszta kihivas elnevezési karrierhorgonyok €s a szervezeti elkotelez6dés ko-
z0tt.
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3. Kérdésfelvetés

Vizsgélataim soran célom feltarni, hogy a karrier értelmezése hogyan torténik a meg-
kérdezettek korében. Arra is keresem a valaszt, hogy el lehet-e kiiloniteni a hallgatokon
beliil alcsoportokat karrier szempontbol. Hipotézisem a kovetkezok:

e HI: A karrier, mint fogalom dontden a sikert jelenti a hallgatok szamara.

o H2: A karrierhorgony kérdoiv eredményét tekintve a mintaban szerepld hallgatok el-
sodleges horgonya a vezet6i kompetencia és funkcionalis kompetencia. A vezet6i
kompetenciat azért varom, mert dontden vezetoképzésben részesiilé hallgatok keriil-
tek a mintaba, a funkcionalis kompetenciat pedig az magyarazza, hogy egyetemi ok-
tatasban részesiild egyének esetén magasabb az az igény, hogy egy adott szakteriile-
ten széleskori tudassal rendelkezzenek.

¢ H3: A mintaban szerepl6 hallgatokat jol elkiilonithetd csoportba lehet sorolni a karri-
erhorgonyok alapjéan.

4. Anyag és modszer

A tanulmany témaja szervesen illeszkedik a Debreceni Egyetem Gazdasagtudomanyi
Kar Vezetés- és Szervezéstudomanyi Intézetben folyd, ,,A menedzsment funkcionalis vizs-
galata” cimii kutatasi program strukturajaba, melynek keretében szamos vizsgalat késziilt."

A vizsgalatokhoz kérdbives modszer keriilt alkalmazasra. A kérd6iv egyik részében
szbasszociacio volt a megkérdezettek feladata a karrier fogalmat felhasznalva. Asszociacios
vizsgalatokkal szavak mentalis reprezentacioja térképezhetd fel.®® A megkérdezettek fela-
data az volt, hogy megvalaszoljak a kovetkezd kérdést: ,Mi jelent szamodra a karrier? ird
le az els6 harom gondolatodat!” Ez alapjan a hivoszo a karrier volt. Nyitott asszociciok
keletkeztek, hiszen a résztvevoknek a hivoszora kellett a valaszt el6hivnia. A kapott vala-
szok feldolgozasa kategorizalassal torténik.

A kérdbiv masik részében a karrierhorgony témakor szerepel. Az eredeti, 64 kérdésbol
allo kérdoiv roviditett forméaja keriilt alkalmazasra, amely 32 itembdl all. A karrierhorgony
segit meghatarozni, hogy a sziikségleteink koziil melyek a legfontosabbak a munkankban.
A kovetkezd csoportokat lehet elkiiloniteni: biztonsag, stabilitds, szervezeti azonossag;
Onallésag/figgetlenség; miiszaki/funkcionalis kompetencia; vezetéi kompetencia; vallal-
kozdi kreativitas; szolgalatkészség/odaadas; tiszta kihivas; életstilus egységének megte-
remtése.”! Az itemek értékeléséhez 10 fokozati Likert-skalat alkalmaztam.

Online kérdbivezést (ThesisTools) alkalmaztam a Debreceni Egyetem Gazdasagtudo-
manyi Karan és Bolcsészettudomanyi Karan tanuldé hallgatok korében. Az adatgyfijtés a
2014/2015 tanévben tortént. A kérdoivek kitoltése név nélkiil toértént, az adatgyiijtésben
valo részvétel onkéntes volt. A kérddiv egy rovid tajékoztatassal kezdddott, melybdl egyér-
telmiien kidertilt, hogy az adatok a diplomadolgozat elkésziiléséhez nytjtanak segitséget.

A mintaba 125 hallgato keriilt be, melybdl 116 értékelheto kérddiv allt rendelkezésre az
elemzéshez. A kérdodivet kitolték a Debreceni Egyetem Gazdasagtudomanyi Karan és Bol-
csészettudomanyi Kar Pszichologiai Intézetében tanulé nappali tagozatos hallgatok koziil
kertiltek ki. 73 BSc/BA hallgat6 és 43 Msc/MA hallgato vett rész a kutatasban.

A megkérdezett hallgatok 63%-a valamelyik BSc/BA ¢€s 37%-a valamelyik Msc/MA
szak hallgatéja. 69%-uk né, 31%-uk férfi. Eletkorukat tekintve megallapithato, hogy don-
toen a 19-24 év kozotti korcsoportba taldlhatéak, ugyanakkor a 25-30 év kozotti korcso-
portbol is keriilt a mintdba néhany hallgato. Megallapithat6, hogy a legtébben a gazdasagi
és vidékfejlesztési agrarmérnoki alapszakon és a pénziigy és szamvitel alapszakon tanul-
nak.
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5. Szdasszociacio a karrierrel kapcsolatban

A megkérdezettek feladata az volt, hogy megvalaszoljak a kovetkezo kérdést: ,Mi je-
lent szamodra a karrier? ird le az elsé harom gondolatodat!” Ez alapjan a hivoszo a karrier
volt. A kapott valaszok feldolgozasa kategorizalassal torténik. A szdasszociacios vizsgalat
elemszama 116 6. Eloszor érdemes megvizsgélni, hogy milyen fogalmakat neveztek meg
els6 helyen a hallgatok. Az 1. abra tartalmazza az elsé helyen szereplé fogalmak kategori-
zalasat.

1.abra: Az elsé helyen szereplé karrier fogalomasszociaciok
Figure 1: Definition Associations for Carrier in the First Place

egyed _biztos munka
13% i 11%
Hetat
2% anyagl biztonsig
p r 11%
sok ullh ) '
\ -
\ _biztos jove
siker - 4%
27%
- megbecsiilés
3%
fejlodési lehetdseg
4%
penz__ orom  |Gnmegvalbsits
10% 3% 6%
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A legtébben elso helyen a sikert szerepeltették (27%). A megkérdezett hallgatok 10%-a
az elso helyre a pénzt irta. A biztonsaggal kapcsolatban harom iranyt lehetett elkiiloniteni:
az anyagi biztonsag (11%), a biztos munka (11%) és a biztos jovo (4%). Az anyagi bizton-
sag ¢s a pénz elkiilonitése sziikségszerti, hiszen az anyagi biztonsag szamomra egy adott
szinvonalon valo élet fenntarthatosagat jelenti, mig a pénz akar a felhalmozodas, nagy
vagyonrdl valé gondolkodast is jelenthet. Az egyéb kategoridba azok a megnevezések ke-
riiltek, melyeket csak egy hallgaté adott meg: kellemest a hasznossal, almaim megvalosu-
lasa, célorientaltsag, felelosség, jo munkahely, jolét, kevés szabadidd, magabiztossag, 6nal-
l6sag, presztizs, stabilitas, terhelés, tortetés, utazas, valodi tudason alapuld munkavégzés.
A kapcsolt fogalmak kozott fellelhetd a karrierrel kapcsolatos negativ tartalom is, mint a
sok munka és az egyéb kategoriaban szereplé kevés szabadido, terhelés, tortetés. A fejlo-
dési lehetdség és az onmegvalositas két olyan fogalmi meghatdrozas, melyek a karrier j
iranyat erositik.

Hasonlé eredményre jutott Karcsics™ is a kutatasa soran, elsé helyen esetében is a siker
all, masodik helyen a pénz, anyagi biztonsag szerepel. Tovabba a karriert tamogaté targyi
eszkozok csokkend tendencidjat fogalmazta meg a kutatd, melyet jelen vizsgalat is alata-
maszt, hiszen elsé helyen senki sem emlitett ehhez kapcsolédo fogalmat.
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A 2. 4bra szemlélteti az 6sszes vélemény feldolgozasanak az eredményét. Osszesen 346
gondolat keriilt 6sszegzésre, csoportositasra. Az 6sszes beérkezett fogalom 25%-a a biz-
tonsaggal kapcsolatos vagy anyagi, vagy munka, vagy jovO irdnyéara vonatkoztatva. A ko-
vetkezd leggyakoribb elem a siker, illetve a pénz, gazdagsag gondolatkér. A Kkarrierrel
kapcsolatban sokszor eldkeriilt az elismerés és megbecsiilés fogalmak, ami az 6sszes elem-
szam 10%-at jelenti. Nagyon pozitiv eredmény, hogy a megjelolt, karrierrel kapcsolatban
eléugro szavak 8%-a magaban foglalja a fejlodés igényét. Ez a karrier fogalmi megkozeli-
tésének egy ujabb iranya. Tobben ugy vélekedtek, hogy a karrier 6romét, boldogsagot,
élvezetes munkat jelent és lehetOséget biztosit az életcélok, almok megvalosulasahoz.
Mindezek velejaroja a sok munka, melynek kovetkeztében kevés id6 jut a magéanéletre.
Sokak szamara a karrier egyet jelent a kiizdelemmel, kitartassal, kihivassal, illetve tobben
Osszekotottek a hatalom, presztizs és tisztelet fogalmaval. Eldkeriilt néhany esetben, hogy a
karrier nagyfoku felelosségvallalassal és 6nallosaggal parosul. Es bar néhany esetben je-
lentek meg csak a kévetkez6 gondolatok, de fontos ezeket is megemliteni, mint példaul a
kreativitas, a szakértelem €s a stressz.

2. abra: Karrier asszociaciok feltarasa
Figure 2: Revealing Carrier Associations
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Az egyéb kategoriaba keriilt a csapat, segitségnyujtasi lehetdség, szabadsag, uj kapcso-
latok kialakitasa, utazas ¢és tortetés. Elofordul néhany megéllapitas, amely az abraban nem
szerepel, mert csupan egy hallgato irta le, mint példaul a tortetés, onérvényesités €s a csa-
pat gondolata. A karrier aryoldalait is Gsszegyijtottem, hiszen tobbszor is megjelent az
egyediillét, a csalad hidnya, a kevés szabadido, a stressz, a kevés maganélet és a rohanas.

Mindezek alapjan az 1. hipotézis értékeléséhez tartozik, hogy részben teljesiilt, hiszen
az elso helyen a leggyakrabban a siker szerepelt a karrierrel kapcsolatban, viszont az 6sz-
szes lehetdséget tekintve a biztonsag megeldzte a sikert és azonos helyen all a pénz, gaz-
dagsag fogalomkor a sikerrel.
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6.A karrierhorgonyok értékelése

A karrierhorgony feltarasara hasznalt kérdéiv skalainak megbizhatosaga tobbnyire el-
fogadhatonak bizonyul. A megbizhatosagot novelte az , Eletstilus egységének megteremté-
se” elnevezésii skala elhagyasa. Ezen tilmenden néhany item kizarasaval megnévelhetd az
egyes skalak megbizhatosaga.

Az egyes karrierhorgonyokhoz eredetileg 4-4 item tartozott, melyeket 1-10-ig terjedd
skala segitségével értékeltek a hallgatok. A karrierhorgonyok atlagat a 3. dbra tartalmazza.

3. abra: A karrierhorgonyok itemeinek atlagai
Figure 3: The Mean of Items of Carrier Anchors

Tiszta kihivas
Szolgalatkészség/odaadas
Villalkozéi kreativitas

Vezet6i kompetencia

Miiszaki / fankcionalis kompetencia

Onallésag/ fiiggetienség

Biztonsag, stabilitas

I B3 Ag 82706 F 8 19430

Forras: Sajat kutatas, 2015

A Biztonsag, stabilitas, szervezeti azonossag kapta a legmagasabb atlagpontszamot, ezt
nevezhetjik elsodleges horgonynak. Ez azt jelenti, hogy képesek lennének erésen azono-
sulni a vallalattal és a hosszatava foglalkoztatasi viszonyt, a rendszeres fizetést, ¢s a rang-
létran valo szerény eldrejutas nyujtotta biztonsagot keresik. A biztonsagi horgonyi embe-
rek szamara a sikert az jelenti, ha sokaig része lehet a vallalatnak, fiiggetleniil attol, hogy
milyen szinten veszi ki a részét bel6le. Masodlagos horgony lett a Miiszaki/funkcionalis
kompetencia és az Onallosag/fiiggetlenség. A miiszaki vagy funkcionélis kompetenciaban
lehorgonyzott személyt leginkdbb az motivalja, hogy nagy tudasa legyen ¢és nagyon ered-
ményes munkat végezzen valamely szakteriileten. Az 6nfelfogasuk attol fligg, hogy mennyi-
re képesek sikert elémi és elismertséget szerezni szakteriiletiikon. A miiszaki vagy funkcio-
nalis kompetencia vezethet vezetdi poziciohoz, de ezek az emberek csak akkor elégedettek,
ha tudomanyukon beliil iranyithatnak. Az Onallosag vagy fiiggetlenség horgonyu emberek-
nek mindendron arra van sziikségiik, hogy a dolgokat a maguk modjan, a sajat idejiikben, és
a tobbiektdl a lehet6 legnagyobb mértékben fiiggetlenedve csinaljak. Az 6nalldo emberek
néha magas szintli képzést szereznek, hogy fiiggetlenek ¢s onalloak lehessenek.

A legkisebb jelentéséget a Vezetdi kompetencianak tulajdonitottak a megkérdezettek. A
fo motivacio a vezetdi kompetencia horgonyi emberek szamara az, hogy a vallalati hie-
rarchidban egyre magasabb feleldsségi szintre jussanak, hogy egyre nagyobb lehetdségiik
legyen vezetdi pozicidban szolgalni, egyre tébbet tudjanak hozzatenni a szervezet sikeré-
hez, és hosszu tavu lehetdségiik legyen a magas jovedelem- és vagyonszerzésre.

A 2. hipotézis nem teljesiilt, hiszen sem a vezetéi kompetencia, sem a funkcionalis
kompetencia nem lett a hallgatok elsédleges karrier horgonya.
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6.1. Csoportok a karrierhorgony alapjan

A karrierhorgony kérddiv alapjan célom volt homogén csoportokat, klasztereket létre-
hozni, melyhez a klaszteranalizis modszerét alkalmaztam. Az egyes klasztereken beliili
adatok valamilyen dimenzié szerint hasonlitanak egymashoz. Az alabbi négy csoportot
lehet 1étrehozni:

1. vezetd, vallalkozo, (szolgalatkész), kihivas = VEZETO

2. kihivas, szolgalatkészség, funkcionalis kompetencia  SZAKERTO

3. véllalkozé, kihivas » VALLALKOZO

4. biztonsag, szolgalatkészség > ALKALMAZOTT

A teljes mintat tekintve a kialakult klasztereket a 4. abra szemlélteti. Mindezek alata-
masztjak az 3. hipotézist, mely szerint a mintaban szerepld hallgatokat jol elkiilonithetd
csoportba lehet sorolni a karrierhorgonyok alapjan.

4. abra: A teljes minta megoszlasa a klaszterek szerint
Figure 4: The Distribution of the Whole Sample on the Basis of Clusters

’23%
l

Vezetd
Szakérto
m Villalkozo

# Alkalmazott

25%

31%

Forras: Sajat kutatas, 2015

Az 1. tablazat tartalmazza, hogy az egyes dimenziok miben hasonlitanak egymasra. A
karrierhorgonyokhoz 4-4 item tartozott, melyeket 1-10-ig terjedd skéla segitségével érté-
keltek a hallgatok. A minimum érték 4, a maximum érték 40 lehet egy-egy tényezo eseté-
ben. Viszont a Biztonsag, stabilitas, szervezeti azonossag, az Onallésag/fiiggetlenség és a
Miiszaki/funkcionalis kompetencia elnevezésti karrierhorgonyok értelmezéséhez tartozik,
hogy mivel egy-egy skala elhagyasra keriilt, igy maximum 30 értéket vehet fel. Annak
érdekében, hogy az adatok Osszevethetoek legyenek, az adott horgonyok atlagait szamol-
tam Ki.
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1. tablazat: A kialakult klaszterek és a karrierhorgonyok kapcsolata
Table 1: The Connections between the Formed Clusters and Carrier Anchors

Btoiig, Miiszaki / e ol il
stabilas,. Omlbsag'/ fimkcionlis leOl. Valh!((?z't)n Szolgalatkészség/ Tiszta kihivés
smrvezr:u fliggetlenség kompetencia kompetencia kreativitas odaadas
aZonO0ssa;
Vezet TR 880 | 864 | 892 8.17
Szakérts 8.91 8,40 930 | 604 5,29 7,75 iR
Villakozo 8,24 et s 7,69 5,83 R v 08 5,48 6.22
Alkalmazott TAE A 6,08 6,56 54 4,86

Forras: Sajat kutatas, 2015

A sziirkével kijelolt cellak a kiugréan magas értékeket, mig a feketével jeloltek az ala-
csony értékeket mutatjak. Megallapithato, hogy a Vezetdk kimagaslo értékekkel rendel-
keznek a vezet6i kompetencia, a vallalkozoi kreativitas, az 6nallosag és a biztonsag dimen-
ziokban. A Szakértokre jellemzo a fejlett funkcionalis kompetencia €s a kihivas. A vallal-
kozok esetében kiugroéan magas értéket kaptam az onallosag és a vallalkozoi kreativitas
esetében. Az Alkalmazottak csoportjaba tartozok magas értékekkel rendelkeznek a bizton-
sag, stabilitas tekintetében, ugyanakkor nagyon alacsony a vezetéi kompetenciajuk és a
vallalkozoi kreativitasuk. A karrierhorgonybol kiindulva a BA-sok inkabb vallalkozok és
vezetok, az MA-sok inkabb szakértok és kevesen vezetok lennének.

7. Osszefoglalas

A tanulméany fokuszaban a karrier sziikebb meghatarozasa all, azt szem el6tt tartva,
hogy a hallgatoknak milyenek a karriertervei, milyen karrierorientacidjuak a munka vilaga-
ra vonatkoztatva. A tanulmany készitésében Super elmélete a meghatarozé. A kutatas ala-
nyai a Super altal megalkotott modell 18-21 és 21-24 éves korosztalyanak tagjai. Ez az a
korszak, amikor a karriertorekvések megfogalmazasra keriilnek, értékrendjiik kialakul,
munkaval kapcsolatos elvarasai letisztulnak.

A Kkarrier szdval kapcsolatos szdasszociacios vizsgalat eredménye alapjan a legtébben els6
helyen a sikert, masodik helyen a pénzt emlitik. Ha az 6sszes, 346 gondolat keriilt 6sszegzésre,
akkor a legtobbszor a biztonsaggal kapcsolatos vagy anyagi, vagy munka, vagy jévore vonat-
kozo gondolat jelenik meg. A kovetkezo leggyakoribb elem a siker, illetve a pénz, gazdagsag
gondolatkor. Kiemelendé eredmény, hogy a fejlodési lehetdség is megjelenik, ami a karrier
fogalmi megkozelitésének egy wjabb irdnya. A karrier arnyoldalai kozott szerepel az egyediil-
1ét, a csalad hianya, a kevés szabadido, a stressz, a kevés maganélet és a rohanas.

A teljes mintara vonatkoztatva a karrierhorgony elemzés eredménye azt mutatja, hogy a
Biztonsag, stabilitas, szervezeti azonossag az elsddleges horgony. Ez azt jelenti, hogy ké-
pesek lennének erdsen azonosulni a viéllalattal és a hosszi tava foglalkoztatasi viszonyt, a
rendszeres fizetést, és a ranglétran valo szerény eldrejutas nyujtotta biztonsagot keresik.
Masodlagos horgony a Miiszaki/funkcionalis kompetencia és az Onallosag/fiiggetlenség. A
miiszaki vagy funkciondlis kompetenciaban lehorgonyzott személyt leginkabb az motival-
ja, hogy nagy tudésa legyen ¢s nagyon eredményes munkat végezzen valamely szakteriile-
ten. Az Onallosag vagy fiiggetlenség horgonyi embereknek mindendron arra van sziiksé-
giik, hogy a dolgokat a maguk modjan, a sajat idejiikben, és a tobbiektdl a leheto legna-
gyobb mértékben fiiggetlenedve csindljak.

A karrierhorgony kérd6iv alapjan célom volt homogén csoportokat, klasztereket elkii-
loniteni, melyhez a klaszteranalizis modszerét alkalmaztam. Négy csoport kiiloniilt el. A
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Vezetok kimagaslo értékekkel rendelkeznek a vezetdi kompetencia, a vallalkozoi kreativi-
tas, az 6nallosag €s a biztonsag dimenziokban. A Szakértokre jellemz6 a fejlett funkciona-
lis kompetencia €s a kihivas. A Vallalkozok esetében kiugréan magas értéket kaptam az
onéalloésag és a vallalkozoi kreativitas esetében. Az Alkalmazottak csoportjdba tartozok
magas értékekkel rendelkeznek a biztonsag, stabilitas tekintetében, ugyanakkor nagyon
alacsony a vezet6i kompetenciajuk és a vallalkozoi kreativitasuk.

A kutatas gyakorlati hasznosithatésaga lehetne egy olyan rendszer kidolgozéasa, ami
alapjan hitelesen besorolhatéva valnanak a haligatok a fenti csoportokba. Amennyiben
megvalosithatova valna, hogy a hallgatokat a felsdoktatasi intézményekben ilyen csoport-
bontasban fejlessziik, akkor célirdnyosan lehetne foglalkozni veliik, attél fiiggben, hogy
vezetdi, vallalkozoi, alkalmazotti vagy éppen szakértdi palya irdnyaba orientalodnénak.
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