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Absztrakt. Stiriin taldlkozhatunk manapsdg azzal a véleménnyel, hogy egyre gyakoribbak a munkahelyvdltdsok, az
emberek életiik sordn mind tobb munkdltaténak dolgoznak. Felmeriilhet a kérdés, hogy érdemes-e ilyen helyzetben
a szervezeteknek a munkavdllalék karriergondozdsdval foglalkozni? A nemleges vdlasz elvetendd olyan felmérések
alapjdn, amelyek a vdltdsok okait kutatjdk. Az egyik leggyakoribb indokként ugyanis azt jelolik meg a dolgozdk,
hogy nem ldtjdk a tovdbbi karrier lehetdségeiket az adott szervezetnél. Nem feltétleniil kell azonban a
szervezeteknek komplex karriermenedzselési rendszereket kiépiteniiik, mdr az is megfeleld lehet, ha csak néhdny
eszkézt tudatosan alkalmaznak. A tanulmdny keretén beliil bemutatdsra keriilnek a felmérésben résztvevd
szervezetek dltal alkalmazott karriermenedzselési eszk6zdk. A szerz6k bizonyitjdk, hogy kimutathaté a szervezeti
teljesitmény és a karrierfejlesztési médszerek kézétti kapcsolat, illetve ismertetik, hogy a jobban teljesiték milyen
eszkozoket haszndlnak.

Abstract. We can observe more and more often that people change their jobs frequently. They work for more
employers during their life. The question may arise that organizations should care about the career management of
their workers? Certain surveys which investigate the reasons of job changes can disprove it. One of the most
common causes is that employees cannot see their career opportunities at the company. The organizations should
not necessarily use complex career development systems it may also be appropriate, if they use only some techniques
consciously. The study shows the career management tools used by the organizations examined in the survey. The
authors demonstrate that there is a provable relation between organizational performance and career development
methods. Furthermore they describethe techniques applied by the successful organizations.
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1. Bevezetés

Egy nemrégiben napvilagot latott felmérés [1] szerint (amelyet 31 orszagban, 230 000 résztvevo
megkérdezésével végeztek el) a valaszadé munkavallalék 38%-a (Magyarorszagon csak 18%), vett
részt munkahelyén karrierfejlesztési elbeszélgetésen. Koziiliik pedig csupan minden masodik (48%j;
Magyarorszagon 44%) gondolta tgy, hogy ez hasznos is volt a potencidlis/jovébeni el6rejutasi
lehet8ségeik szempontjabdl. Még alacsonyabb (35%) azok ardnya (Magyarorszagon 28%), akik ugy
latjdk, hogy jelenlegi munkahelyiikon lehet6ségiik van a fejlédésre/karrierjiik elémozditasara.
Egyértelmi karrierpalyat pedig a valaszaddk alig 1/3-a 14t maga el6tt (Magyarorszagon 1/5-¢).

Az el6z6ekben vazolt helyzetet Eurdpdban és hazankban is tovabb arnyaljdk azok a kihivasok,
amelyekkel szamos szervezetnek szembe kell néznie. K6zéjliikk olyanok tartoznak, mint: 6reged6
tarsadalom, utédlastervezési problémak, a tehetséges munkavallalok megszerzése és megtartasa, a
fiatalok korében egyre gyakoribba val6 munkahelyvaltasok.

Az emlitett megoldasra varé feladatokban kozos, hogy ezeket megfeleléen atgondolt és miikodtetett
karriermenedzsment gyakorlattal kezelni tudndk a szervezetek. Nem feltétlentil kell acégeknek
komplex karriergondozasi rendszereket kiépiteni. A szerz6k ugy vélik, hogy mar az is hasznos lenne,
ha néhany moédszert tudatosan alkalmaznanak.

A tanulmany célja, hogy a Cranet legutébbi (2008/10)lezart felmérési forduléjaban résztvevd
szervezeteknél alkalmazott karriermenedzselési eszkdzok segitségével vizsgalja és bemutassa,vajon:

o kimutathat6-e a karrierfejlesztési modszerek hasznalata és a szervezeti teljesitmény kozotti
kapcsolat,és hogy

e ajobban vagy gyengébben teljesité cégek gyakorlatdban megragadhatéak-e karriermenedzsment
eszkdz hasznalati kiilonbségek.

2. Szervezeti karriermenedzsment és eszkozei

A szervezeti karriermenedzsment értelmezhet6 tigy, mint az alkalmazottak karrierjének el6segitése
érdekében a szervezet altal nyujtott programok és akcidk oOsszessége. [2] A hatékony
karriermenedzsment rendszerr6l elmondhat6, hogy segiti a munkavallalokat, a vezetéket és a
véllalatot abban, hogy azonositani tudjak a karrierfejlesztési igényeket, valamint magaban foglalja az
onértékelést, a kornyezetelemzést, a célkitlizést és a tevékenységek megtervezését is [3]. Ez a kozelités
azonban nem teljes kor(i, mivel csak a tervezési szakaszra helyezi a hangsulyt. A szervezeti
karrierfejlesztés értelmezhetd Ugy is, mint a szervezet alkalmazottai egészének vagy bizonyos
rétegeinek tamogatott, formalizalt munkahelyi karrierfejlesztése. [4] Ez a megkozelités egyrészt
utalarra, hogy egy munkahelyhez kotott karriergondozasi tevékenységre kell gondolni, masrészt pedig
arra is, nem feltétlentil kell egy szervezetnek az dsszes munkavallal6 karrierjét egyengetnie.

Egy masik szemlélet- az Arnold [5] altal képviselt - még bévebben jarja koriil a fogalmat, és kijeloli
annak céljat is: a szervezet altal megtervezett és irdnyitott, formalis és kevésbé formalis tevékenységek
sora, amely révén alkalmazottai karrierfejlesztését igyekszik befolyasolni, hogy ez altal a szervezeti
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hatékonysagot novelje. E kozelités szerint a karriermenedzsment sordn a szervezet igényei a
domindnsak, és a cél a szervezeti siker. Hogy az alkalmazottak hozzajarulasa nélkiil a rendszer nem
miikodhet hatékonyan, Leibowitzék [6]véleménye domboritja ki. E szerint a szervezeti
karriergondozas nem mas, mint formalizalt és megtervezett er6feszitések egylittese arra vonatkozodan,
hogy az egyéni karrier-sziikségletek és a szervezeti eréforras-sziikségletek kozott megteremtsék az
0sszhangot. Kovetkezésképp a szervezeti karriermenedzsment célja: ,hogy a szervezet emberi
er6forras sziikségleteit 6sszehangolja az egyén életpalyajaval kapcsolatos elképzeléseivel.” [7]

Tobbféle karriermenedzselési eszkoz all a szervezetek rendelkezésére, amelyek megvalasztasat
befolyasolhatjidk a szervezeti és a munkavallaléi célok és igények, a miikddési keret, valamint anyagi
feltételek is. Az 1. abra a szakirodalomban gyakran emlegetett szervezeti karriermenedzselési
eszkozoket jeleniti meg.

karriertervek

munkakor gazdagitas

workshopok
teljesitmény értékelés a karriertervezéshez

képzések

tréningek

mentor program

munkakori rotécio
karrier 1épcsdfokok

1. dbra: Karriermenedzsment technikdk
(Forrds: Sajdt szerkesztés Crawshaw [8], Lewis & Arnold[9] és Dargham, [10] alapjdn)

A bevezet6ben emlitett felmérés valaszaddinak 1/3-a elégedett a jelenlegi munkahelye altal kinalt
karrierfejlesztési megoldasokkal, eréforrasokkal, mig hazankban erre a kérdésre csupan a
megkérdezettek 15%-a adott pozitiv valaszt.[1]

A jelen tanulmanyban bemutatandd kutatas a munkavallaldi oldal véleményét kozvetleniil nem, csak
attételesen kezeli. A munkaltatéi oldalt vizsgalja ugyanis, igy csak a szervezetek altal alkalmazott

modszerekrol és azok szervezeti szintii kovetkezményeirdl tud informaciéval szolgalni.

3. A kutatas és eredményei

3.1. A kutatas alapadatai

A kutatas alapjat a Cranfield Network (CRANET - az angliai Cranfield Business School altal koordinalt
nemzetkozi Emberi Er6forras Menedzsment Kutatasi Hal6zat) 2008/10-es felmérési forduldjanak
adatbazisa adja. A haldzat altal mintegy 25 éve hasznalt csak kismértékben valtozd sztenderdizalt
kérdbiv egyik kérdése a karriermenedzsment eszkozok alkalmazdsanak mértékére vonatkozik. A
tanulmany elemzései és megallapitasai erre a kérdésre adott valaszok alapjan késziiltek.
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A felmérés teljes mintajadban 6040 szervezet valasza szerepelt, amelynek nagy részét (kb. 60%-at)
eurdpai orszagok cégei - koztiik 139 db magyar - teszik ki, &m talalhaték benne amerikai, japan, orosz,
dél-afrikai valamint ausztral szervezeteket is. A megkérdezettek kozott a verseny szféra szereplin tul
a non-profit, valamint az allami szféra intézményei is megtalalhat6ak. Jelen kutatds szempontjabol a
relevans minta 4966 db szervezetbdl all, mivel a teljes mintabdl elsd korben kisziirésre kertiltek azok a
valaszado6k, amelyek a karrierfejlesztési eszkdzok hasznalatat illetéen nem adtak valaszt egyik eszkoz
esetében sem.

4% 2%

m Eurépa = Azsia = Amerika = Afrika = Ausztrélia
2. abra: A vizsgalt minta szervezeteinek kontinensek szerinti megoszlasa (%; n=4996)
(Forras: Sajat szerkesztés)

A 2. abra tanulsaga szerint a vizsgalt mintaban az eurdpai szervezetek részaranya a legmagasabb
(69%). Az azsiai valaszad6k15%-ot tesznek ki, az Amerikabol, Afrikabél és Ausztraliabdl érkezett
valaszok részaranya mind 10% alatti. Ebben a mintdban 121 db (2,4%) magyar szervezett6l érkezett
valasz szerepel.

30.0% 27.3%
25.0% 22.8% 10.3%
20.0% . 17.3%
150% 13.3%
10.0%
5.0%
0.0%

0-99 100-249 250-499 500-999 1000-

3. abra: A vizsgalt minta szervezeteinek alkalmazotti 1étszam szerinti megoszlasa (%; n=4864)

(Forras: Sajat szerkesztés)
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A 3. dbran lathatéak szerint a valaszadok tobb, mint 1/3-a 250-nél kevesebb személyt foglalkoztat,

sz

része (kb. 64%) tehat olyan cégektdl érkezett, amelyek kozepes, vagy nagyobb méretiiek. A minta
majdnem negyedét pedig a legalabb 1000 fének munkat ad6, nagyméretii szervezetek teszik ki.

56.8%

60.0% 41.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0% 2.1%

0.0%

Q S

4. bra: Kitoltdk szektor szerinti megoszlasa (%; n=4234)
(Forras: Sajat szerkesztés)

A 4. dbran lathat6 diagram a valaszaddk szektor szerinti megoszlasat mutatja. E szerint a kitolt6k
legnagyobb hanyada(56,8%) a szolgaltatd szektorban tevékenykedik és 41%-uk az ipari szektort
képviseli, mig csupan 2,1% szarmazik a mez6gazdasag tertletérol.

A minta alapjellemz6inek bemutatasa utdn a megkérdezettek altal hasznalt karriermenedzsment

eszkodzok ismertetése kovetkezik.
3.2. A leggyakrabban alkalmazott karrierfejlesztési eszkozok

Az 1. tablazat megmutatja, hogy a vizsgalt minta valaszad6i milyen mértékben hasznaljak az egyes

karriermenedzsment eszkozoket.

Karriermenedzsment eszkozok Atlag Széras Médusz

Specidlis feladatok/ projektek a tanulas
. e 4, L, 4836 1,83 | 1,30 2
0sztonzésére/munkahelyi képzés

Bevonéas a tudomany-/szervezet-/funkcidkozi
4817 1,69 1,22 2

feladatokba
Részvétel projekt team-munkaban 4852 2,01 1,27 2
Hal6zatépités 4784 1,31 1,20 0
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Formalis karrier-tervek 4791 1,07 1,14 0
Fejlesztési kdzpontok 4747 0,65 1,04 0
Utddlasi tervek 4768 1,14 1,19 0
Tervezett munkakori rotacio 4784 1,05 1,12 0
»Talentum” programok 4759 0,93 1,20 0
Tapasztalatszerz6 programok 4778 1,22 1,17 0
Kihelyezés mas szervezetekhez 4759 0,71 0,97 0
Coaching 4811 1,49 1,27 0
Mentoralas 4808 1,40 1,27 0
Szamitogép-alapti csomagok/e-tanulas 4753 1,11 1,22 0

*Ahol 0=Egyaltalan nem, a 4=Nagyon nagymértékben hasznaljak az adott eszkozt
1. tabldzat: A karrierfejlesztési eszk6zdk alkalmazdsdnak dtlagos mértéke
(Forrds: Sajdt szerkesztés)

El8szor is meg kell jegyezni, hogy az atlagok értékei 6nmagukban nem képviselnek magas értéket,
tehat ugy tlinik, hogy a kérdéivet kitolt6 szervezetek kevésbé foglalkoznak a karriermenedzsmenttel,
illetve csak néhany eszkéz hasznalatara koncentralnak. Vagy esetleg inkdbb mas technikakat
alkalmaznak gy, mint munkakoér gazdagitas vagy workshopok.

Ahogy az az 1. tablazatbdl lathaté a legtobb szervezet altal alkalmazott médszer a projekt team-
munkiban val6 részvétel, majd ezt koveti a specidlis feladatok/ projektek a tanulas
0sztonzésére/munkahelyi képzés kategdéria. A harmadik leggyakrabban alkalmazott eszkoz pedig a
tudomany-/szervezet-/funkcidkozi feladatokba valé bevonas. Mindhdrom technika mddusza 2, azaz a
legtobb valaszadé a kettes értéket jeldlte, vagyis kozepes mértékben hasznaljak azokat. (A tobbi
karrierfejlesztési eszkoz esetében a tobbség a 0 értéket adta meg, azaz ezeket a technikakat egyaltalan
nem hasznaljak.) Az atlagokat tovabb vizsgilva megallapithat6, hogy a legnagyobb mértékben
alkalmazott megoldasokon kiviil kedvelt még tobbek kozott a coaching és mentoring technika is.
Gyenge értékekkel szerepelnek viszont, azaz ritkdn hasznalnak a valaszad6k olyan médszereket, mint
a manapsag egyre tobbet emlegetett ,tdlentum-”, azaz tehetség-programok, de formadlis karriertervet
sem nagyon készitenek a mintaban szerepldk, illetve a fejlesztési kozpontokat is alig alkalmazzak
karriergondozasra.

A tanulmany tovabbi része azokra a szervezetekre fokuszal, ahol hasznalnak karrierfejlesztési
eszkozoket (gyakorisagot tekintve legaldbb egyest jeloltek a kérdésnél, azaz legalabb kis mértékben
igénybe veszik az adott karriermenedzselési megoldast).E kor tovabbi vizsgdlatdhoz két
karriermenedzsment-mutatét képeztiink, melyek célja, hogy egy értékkel kifejezve jelezzék az egyes
valaszadok altal alkalmazott karrierfejlesztési eszkdzok szamossagat. E mutatdink tehat:

e ateljes karriermenedzsment eszkozhasznalat (TKME) és
6
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e afokuszalt karriermenedzsment eszkdzhasznalat (FKME).

A teljes karriermenedzsment eszkdzhaszndalat (TKME) mutatdja tehat azt fejezi ki, hogy egy valaszado
a 14 vizsgalt karrierfejlesztési eszkoz koziil hany esetében adott legalabb 1-es értéket valaszként, azaz
legalabb ritkan, a munkatarsak szlik korében, de alkalmazza az adott médszert. A mutaté igy 0 és 14
kozott vehet fel értékeket. 0 az értéke, ha egyaltalan nem alkalmaz semmilyen megoldast a kitolts. 14
az értéke, ha minden eszkozt legalabb ritkan, de alkalmaz. Az 5. dbra a mutat6 értékeinek szazalékos
megoszlasat jeleniti meg.

14.0

12.0
12.0
10.0 3.3 8.3 8.9
73 7.6 52 = 7479
8.0 6.1 6.7 =
‘ 5.5

6.0 4.5

3.6 3.6
4.0 2.3
2.0 l l l
0.0

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

5. dbra: Teljes KME haszndlati mutaté megoszldsa (%, n=4966)
(Forrds: Sajdt szerkesztés)

Megallapithat6 tehat, hogy a kutatasban résztvevd szervezetek legnagyobb aranyban (12%-a)azt a
valaszt adtak, hogy - hacsak kis mértékben is -, de minden, a kérd6ivben szereplé eszkozt
alkalmaz,6%-uk viszont koziiliikk egyet sem.A diagramon megfigyelhetd, hogy a tipikus valaszadoi
gyakorlat az egyszerre tobb (8-10) karriergondozasi megoldas alkalmazasa.

A fokuszalt karriermenedzsment eszkozhasznalat (FKME) mutatdja a gyakoribb hasznalatot jelzék
megoldasait kivanja feltarni. Ezért azt mutatja meg, hogy a 14 vizsgalt karrierfejlesztési eszkoz koziil
hany esetében adott legalabb 3-as értéket valaszként a megkérdezett szervezet, azaz mely
megoldasokat hasznalja rendszeresen, illetve a munkatarsai tagabb korét illet6en. Ez a mutat6 is 0 és
14 kozott vehet fel értékeket. 0 az értéke, ha rendszeresen nem alkalmaz semmilyen megoldast a
kitolt6. 14 az értéke, ha minden eszkozt rendszeresen, illetve kifejezetten gyakran vesz igénybe. Aé6.
dbra: Fékuszdlt KME haszndlati mutaté megoszldsa (%, n=4966)6. abradiagramja e mutatd értékeinek
szazalékos megoszlasat szemlélteti.
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6. dbra: Fokuszdlt KME haszndlati mutaté megoszidsa (%, n=4966)
(Forrds: Sajdt szerkesztés)

A fékuszadlt mutaté Kkapcsan sziiletett eredmények a mintdban szereplé szervezetek
karriermenedzselési gyakorlatardl az el6z6 mutatééval ellentétes tendencia érvényestilését jelzik,
hiszen nagyobb gyakorisaggal csupan néhany moédszert alkalmaznak a kitolték. Ahogy novekszik az
alkalmazott eszkoz-tipusok szama, ugy csokken azok aranya, akik azokat nagymértékben hasznaljak.
Az 6. abran igen szembetiing, hogy a kitolt6k kicsivel tobb, mint a harmada semmilyen eszkdzrdl nem
allitotta, hogy azokat nagymértékben, azaz teljes-kortiien és rendszeresen hasznalna.

3.3 Karriermenedzsment eszk6z6k alkalmazasa és a szervezeti teljesitmény

A tovabbi vizsgalodasok célja annak megallapitasa, hogy kimutathat6-e kapcsolat a
karriermenedzsment eszkozok alkalmazasanak mértéke és a szervezeti teljesitmény kozott. Ennek
kideritéséhez a TKME mutaté mellett a szervezet altal realizalt arbevétel és a koltségek viszonyat
kifejez6 skala, valamint a versenytdrsakhoz viszonyitott nyereségesség és a termelékenységszint
relativ értékei keriiltek figyelembe vételre. Mivel az ut6bbi harom mutaté csak ordinalis skalan mért,
ezért a fliggetlenségvizsgalat egy utas varianciaanalizissel (ANOVA)tortént, melynek eredményeit a 2.
tablazat adatai szemléltetik.

Nyereségesség Termelékenység
Brutté TKM (a szektorban TKME (a szektorban TKME
rbevétel n mikédé  ver-|n miikodo ver- | n
arbevete atlaga senytarsakhoz atlaga senytarsakhoz atlaga
képest) képest)
Olyan
Gyenge, iparagi Gyenge, iparagi
alacsony volt,| 1331 |ggq |TVONE® ATASH) g |ggg | TYENES  PANEH 43 147y
hogy nagy sereghajto sereghajto
veszteséget
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termeltek

Nem volt elég

a  koltségek|1262 |8,29 |Atlagalatti 495 |7,48 Atlag alatti 244 7,43

fedezésére

Elég volt a Atlagos a 5

koltségek a verseny- Atlagos a

fedezésére 362 7,35 Areakkal 1670 |8,28 verseny- 1666 | 8,03
darsaxka tarsakkal azonos
azonos

Elegend6 volt i _

) i Jobb, mint az Jobb, mint az

egy kis profit| 215 7,54 i 1459 (9,12 i 1924 (9,03

o, atlag atlag

képzésére

Joval

meghaladta a |83 7,77 | Kiemelked6 562 9,18 Kiemelked6 621 |9,19

koltségeket

Osszesen 3253 (8,50 [Osszesen 4301 |8,55 Osszesen 4498 | 8,55

2. tdbldzat: A TKME mutato alakuldsa a brutto drbevétel, a nyereségesség és a termelékenység szintjei szerint
(Forrds: Sajdt szerkesztés)

A 2. tablazat az egy utas varianciavizsgalat eredményeinek egy részét mutatja. Megjegyzendd, hogy a
varhato értékek egyezdségének teszteléséhez tartozo6 p-értékek minden esetben kisebbek, mint 0,001.
(Mivel a minta elemszama viszonylag nagy, csak a csoportok kézotti varianciak egyezdségét vizsgaltuk
- ami az ANOVA el6feltétele —Levene tesztet alkalmazva. Ahol ez nem teljesiilt, ott nem paraméteres
préobaval - Kruskal-Wallis probaval - végeztiik el a vizsgalatot. Minden esetben egybecsengd
eredményeket kaptunk.)

Az elemzések alapjan levonhaté az a kovetkeztetés, hogy a szervezet teljesitménye és a
karrierfejlesztési eszkozok haszndlata kozott van szignifikdns kapcsolat. A kutatds korlatai miatt
sajnos az ok-okozati kapcsolatok feltarasara nincs lehetdség, azaz nem lehet megmondani, hogy az a
szervezet teljesit-e jobban, amelyik gyakrabban hasznal karriergondozasi megoldasokat, vagy a jobban
teljesit6 szervezetek alkalmaznak-e gyakrabban karriermenedzsment eszkozoket.

Ezek utan a kovetkezd 1épés még annak eldontése, hogy vajon létezik-e ,siker recept’, vagyis
kimutathato-e kiillonbség az alkalmazott eszkdzok tipusat tekintve a jobban és gyengébben teljesit6k
kozott.

A magasabb nyereségszintet realizalok, a relative nyereségesebbek és a termelékenyek (nem
feltétleniil fedik a kategdriakon beliil j6l teljesit6k egymast, ezért Kkeriilt jobban kiemelésre mind a
harom kategoria) a kovetkezd karrierfejlesztési eszkozoket veszik igénybe leginkabb:

e projekt team-munkaban valé részvétel,
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o specidlis feladatok/ projektek a tanulas 6sztonzésére/munkahelyi képzés,

o tudomany-/szervezet-/funkciokozi feladatokba valé bevonas,

e coaching,

e mentoring, és

e kapcsolatépités, networking.

A fenti lista szinte teljesen megegyezik a mar vizsgalt és bemutatott, leggyakrabban alkalmazott

modszerekével. S6t, megallapithatd, hogy a szervezeti teljesitmény-rangsor végén szerepl6nél is
ezekbdl az elemekbdl all6 lista kdszon vissza.

Osszegzésként elmondhaté tehat, hogy a jol és a rosszul teljesiték esetében is ugyan azok a
karriergondozasi eszkozok a legnépszeriibbek, csupan a hasznalatuk mértékében vannak eltérések. A
gyengébbek ugyanis ritkdbban nytlnak az egyes karrier modszerekhez.

Tovdbbi vizsgdlatok a karrierfejlesztési eszkozok alkalmazdsa kapcsdn

A szerzOk vizsgalatai alapjan azt tehat nem lehet bizonyitani, hogy ha valaki jobban odafigyel, és tobb
eszkozt haszndl az alkalmazottai karrierfejlesztésére, akkor jobb szervezeti teljesitményre szamithat.
A tovabbi vizsgalatok eredményeire hagyatkozva mégis 4llithat6, hogy érdemes a kérdéssel
foglalkozni. A karriermenedzsment eszk6zok és a fluktuacié (az elmult év soran a vallalattdl tavozo
alkalmazottaknak a teljes allomanyi létszamhoz viszonyitott hanyada szazalékban megadva)
korrelacidanalizissel vizsgalt kapcsolata ugyanis pozitiv eredményeket hozott.

A jelzett lekérdezés eredménye alapjan allithatd, hogy ugyan gyenge, de szignifikans, negativ iranyu
kapcsolat van a két vizsgalt elem kozott (r=-0,074; p<0,01; n=3270).Az okok feltdradsara azonban ennél
a vizsgalatnal sincs lehetdség. Igy csupan a szerzék kovetkeztetése, hogy a Karrier médszerek
gyakoribb alkalmazasa vezet alacsonyabb fluktuacios ratahoz.

A hianyzas kapcsan is hasonlé eredmény koszon vissza. Az el6bbihez képest kicsit erdsebb,
szignifikans,forditott kapcsolat van a hianyzasok szama és az alkalmazott karriermenedzsment
megoldasok kozott (r= -0,126; p<0,01; n=3270). Ezek alapjan azt feltételezziikhogy a szervezet
karriermenedzsment eszkdzok hasznal6indl a tavollétek szama is csokkenhet.

A karrierfejlesztési eszkézbket rendszeresen alkalmazd szervezetek néhdny alapveté
jellemzdje

A kovetkez6 1épésben azok gyakorlata Kkeriilt gorcsé ala, ahol legalabb egy karrierfejlesztési eszkozt
legaldbb nagymértékben alkalmaztak (tehat 3-as vagy 4-es értéket jeloltek a kérdéivben). Els6ként
ezeknek a szervezeteknek a szektor szerinti megoszlasa keriilt lekérdezésre, amelyet a 7. Abramutat.

Ezek szerint a valaszadok donté tobbsége (76%) a maganszektor reprezentdnsa. A kozszféra
valaszadoinak aranya 17%, a nonprofit szektort pedig 5% képviseli.
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7. dbra: Karrierfejlesztési eszkéziket rendszeresen alkalmazo szervezetek szektor szerinti megoszidsa (n=3088)

(Forrds: Sajdt szerkesztés)

A mintat orszagonként vizsgalva megallapithatd, hogy legnagyobb aranyban a német szervezetek
hasznalnak rendszeresen karriermenedzselési technikat. Ez a mintdban szereplé német valaszadok
87%-at jelenti. A magyar cégek 62%-a valaszolta azt, hogy legalabb egy megoldast gyakran igénybe
vesz az alkalmazottai karrier gondozasahoz. Danidban a legalacsonyabb az ilyen szervezetek aranya,
ott ugyanis csupan a résztvevok 20%-a tesz igy.

A megoszlast agazatonkéntfeltiintet68. dbradiagramja azt mutatja, mely agazatokban miik6dnek a
karriergondozasi médszereket legalabb nagymértékben alkalmazo szervezetek.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
seolgéiarss - | <7
por I <>

Mez8gazdasdag I 1%

8. dbra: Rendszeresen KM eszkidzoket haszndldk szektor szerinti megoszldsa
(Forrds: Sajdt szerkesztés)

E szervezetek 57%-a a szolgaltaté szektorban miikddik, azonban az iparban tevékenykeddk is elég
jelentds aranyt képviselnek (42%), mig a mezdégazdalkodasi szektorba tartozék részesedése csupan
1%. Ezek az ardnyok a teljes mintdhoz hasonlé megoszlasokat mutatnak, ami arra utal, hogy a
karriermenedzsment eszk6zok hasznalatdban az agazati kiilonbségek nem jellemzéek. A szolgaltatd
szervezetek kozil a legtobben a bank, finanszirozas, biztositas, ilizleti szolgaltatdsok teriiletén

tevékenykednek. Az ipar tekintetében a fémfeldolgozas; gépész, villamos-ipari gépek és berendezések,
11



International Journal of Engineering and Management Sciences (IJEMS) Vol. 1. (2016). No. 1.
DOI: 10.21791/1JEMS.2016.1.23.

iroda- és adatfeldolgoz6 gépgyartas csoportba sorolhaték azok, akik rendszeresen alkalmaznak
legaldbb egy karriermenedzsment eszkozt.

4. Konkluzié

A tanulmany bemutatta, hogy a Cranet 2008/10-es vizsgalataban résztvevd szervezetek elészeretettel
alkalmaznak bizonyos karrierfejlesztési eszkozoket. Elemzési eredményeink alapjan az eszkozok
hasznalatanak mértéke és a szervezeti teljesitmény kozotti kapcsolat 1éte bizonyitott, viszont annak
iranya a kutatds korlatai miatt nem megragadhaté. Vizsgalataink feltartak tovabba, hogy az
alkalmazott technikdk korét illetéen nincsenek kiilonbségek a jobban vagy a gyengébben teljesit6
szervezetek kozott. Az egyforman preferalt megoldasaik pedig a kovetkezdk:

e projekt team-munkaban val6 részvétel

o specidlis feladatok/ projektek a tanulas 6sztonzésére/munkahelyi képzés

e tudomany-/szervezet-/funkciokozi feladatokba valé bevonas

e coaching

e mentoring

o kapcsolatépités.

A jobban teljesitékrél azonban megallapithaté volt, hogy azok a gyengébb eredményt eléréknél

gyakrabban veszik igénybe az egyes karriergondozasi megoldasokat.

Osszefoglalva elmondhaté tehat, hogy a karrierfejlesztési eszkozok hasznalatanak gyakorisaga és a
szervezeti teljesitmény kozott van kapcsolat, de az eszkozok tipusa és a teljesitmény kozott ilyen
kapcsolat nem kimutathaté.

Megjegyzendd, hogy az atlagok értékei 6nmagukban nem képviselnek magas értéket, tehat ugy tiinik,
hogy a kérdéivet Kkitolté szervezetek kevésbé foglalkoznak a karriermenedzsmenttel, illetve csak
néhany eszko6z hasznalatdra koncentralnak. Vagy esetleg a Cranet kérd6ivben nem szereplé mas
technikakat alkalmaznak inkabb, olyanokat pl., mint munkakér gazdagitas vagy workshopok.

A kutatas tovabba azt is kimutatta, hogy van kapcsolat a karriergondozasi médszerek hasznalata és a
hidnyzasok, valamint a fluktuacié kozott. A kapcsolat ellentétes iranyd. A szerz6k ebbdl arra
kovetkeztetnek, hogy a karriereszkozok gyakoribb és hatékony hasznalataval ezek a problémak
mérsékelhetbek.

Zaré gondolatként elmondhato, hogy a szervezeteknek érdemes megfontolniuk, hogy nagyobb gondot
forditsanak a szervezeti karriergondozasra, mert a munkavéllaléi oldalon lenne ra igény. Nem
feltétleniil kell komplex karriermenedzselési rendszereket kiépiteniiik, mar az is megfelel6 lehet, ha
csak néhany eszkozt tudatosan (és jol) alkalmaznak.
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