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Absztrakt. A szervezeteknek nem csupdn arra kell fékuszdlnia, hogy megtaldlja a munkaerdt, hanem arra is, hogy
tehetséges munkavdllalt taldljon és, hogy meg is tudja tartani 6ket. Emiatt tartottuk fontosnak, hogy figyelmet
forditsunk a tehetséqg és karrier vizsgdlatokra. Ebben a tanulmdnyban arra keressiik a vdlaszt, hogy milyen
tényezdk fontosak a karrier szempontjdbdl a jové munkavdllaléi és a mdr jelenleg dolgozok korében, valamint arra,
hogy akik most dolgoznak, hogyan ldtjdk az egyes karrier tényez6k mennyire valésulnak meg a munkahelyiikén.
Kérdéives felmérést végeztiink hallgaték kérében, melyben 116 értékelhetd kérdéiv dllt rendelkezésre, melybél. 73
BSc/BA és 43 Msc/MA hallgato dltal lett kitoltve. A felmérésben arra kerestiik a vdlaszt, hogy a megkérdezettek a
karrier tényezdit mennyire tartjdk fontosnak a jelenben ahhoz, hogy az idedlis munkahelyet megszerezzék, és a
jovében ahhoz, hogy egy akkori munkahelyiikén elérejussanak a karrierjiikben. A jelenben fontos tényezék a
kitartds, szorgalom, tudds, rdtermettség, melyek az elérejutdsban még fontosabbak lesznek a véleményiik szerint.
Jelenleg nem tartjdk fontosnak a hallgaté tdrsak tdmogatdsdt és az erkdlcsisséget, azonban késébb a munkatdrsak
tdmogatdsa sokkal fontosabb lesz. A dolgozéi kérdbives felmérésben két kérdésre kerestiik a vdlaszt. Egyrészt mely
tényez6k fontosak a karrierhez, mdsrészr6l a munkahelyen mennyire valésulnak meg a megtartdshoz,
elégedettségiikhéz kithetd tényezdk. A karrierhez fontosnak tartjdk a szorgalmat, erkdlcsosséget, munkatdrsak
tdmogatdsdt, dsszekdttetéseket, melyek hasonléak a hallgaték véleményéhez. Azonban a mdr dolgozdék
fontosabbnak tartjdk az eldrejutdsban a tortetést a hallgatéokhoz képest. A megtartdshoz kapcsolodo tényezdk
megvaldsuldsa érdekes eredményeket hozott. A leginkdbb teljestild tényez6k, mint a jo munkatdrsi kapcsolat és a
vezetdvel térténd kapcsolat, is alig érik el a 4 folétti dtlagot, mely dtlag feletti mértékben valosul meg. De elmarad a
nagyon és teljes mértékben értéktdl. Kézepesen valésul meg az éndllésdg, a kihivd munka, a méltdnyos fizetés,
karrier lehetdség, melyek a tehetséges emberek szdmdra a flow élményhez sziikségesek lennének. Ezekre
hossziitdvon mindenképp oda kell figyelnie a vezetéknek és HR szakembereknek a tehetséges dolgozok
megtartdsdnak érdekében.

Abstract. Organizations should focus not only on finding a workforce, but also on finding a talented employee and to
be able to keep them. That is why we considered it important to pay attention to talents and careers. In this paper,
we attempt to identify those factors which are important for career prospects among future employees and those
already in the workforce. Moreover, we want to identify the factors which those who are already employed consider
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to be factors influencing their career prospects. We conducted a survey of students using questionnaires. 116
questionnaires were completed, of which 73 were filled in by BSc / BA students and 43 by Msc / MA students. We
sought to discover to what degree the respondents considered the career factors we presented them with as
influencing their ability to acquire an ideal job, as well as to what degree the same career factors would be able to
assist them in their future career advancement. Presently, in their roles as students seeking gainful employment,
important factors include perseverance, diligence, knowledge, and aptitude, all of which the respondents feel will
become even more important in making their later advancement possible. At present, they do not consider the
support of companions / partners and morality important; but they consider the support they receive from their
colleagues to be a factor which grows in importance over time. In the questionnaire survey of employees, we were
looking for two answers. On the one hand, which factors are important in shaping their careers, and on the other
hand, at the workplace, which factors were related to employee retention and satisfaction. For their careers, they
consider it important to have diligence, morality, and the support of colleagues. These results are similar to the
views expressed by the students. However, those who already work consider ‘kissing up to the boss’ to be more
important for their advancement possibilities than the students did. The responses concerning factors contributing
to successful employee retention brought interesting results. Factors that are most commonly fulfilled, such as a
good co-worker relationship and the working relationship with a leader, are barely above the average score of 4,
which is actually a result that is above average. Medium results include the realization of independence,
challenging work, fair pay and career prospects factors, all of whcih would be vital for talented people to experience
flow in their careers. In the long term, leaders and HR professionals need to pay attention to take calculated,
requisite steps to keep talented workers.

Bevezetés

A népesség folyamatosan csokken, mig a mobilitds n6, mindezek kovetkeztében egyre jobban sziikiil a
potencidlisan tehetséges, azaz kimagaslo teljesitményre képes munkavallalok kore. A tehetségeket
nem csak felfedezni kell, de meg is kell tartani. Mas elvarasokkal rendelkeznek, mas motivaciéjuk van,
melyek megértése és kezelése nagyban hozzajarulhat a szervezeti elkotelez6déslikhoz. A karrier a XX.
szazadi modern ipari tarsadalmak vizsgalataban valt a tdrsadalomtudomanyok kedvelt témajava. Ma
mar szervezeti szinten is értelmezziilk a karriermenedzsment moédszereit, feladatait. A tehetség a
tarsadalomtudomanyok ,nagy rejtélye”, pedig minden emberrel foglalkoz6 tudomany targya. A karrier
alakulasat dontéen befolyasolja, hogy valaki a tehetségének koszonhet6en mekkora teljesitményt tud
elérni és ennek megfelel6en milyen karrierre szamit.

A tehetséges, megfelel6 kompetencidkkal rendelkezd szakemberek hidanya egyre inkabb jelen van a
munkaerépiacon, melynek hatterében tobb tényezd is allhat [1] [2]. A mai modern korban szinte
nélkiilozhetetlen hogy az emberek fel tudjak mérni a sajat képességeiket, értékeiket és igymond el
tudjak adni magukat [3]. Szemtanui vagyunk a munkaerdpiaci verseny folyamatos fokozédasanak [4],
a human eréforras pedig meghatarozo tényezdje a szervezeti hatékonysag novelésének, a piaci- és
technolégiavaltozasok megkovetelte innovacionak, amelynek Ugy tud megfelelni a szervezet, ha
megfelel6 tudassal, kreativitassal, tehetséggel rendelkez6 emberi er6forrdsa van [5]. A jovd
munkaadéinak sokkal jobban oda kell majd figyelnie arra, hogy megtartsa munkavallaléit [6].

Ebben a gondolatmenetben egyértelmiien felfedezhetjiik a tehetségmodellek azon megallapitasat,
mely szerint a jo teljesitmény hatterében szamos 0sszetevd all. Elengedhetetlen a kognitiv képességek
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fejlettsége (altalanos értelmi képesség, kognitiv képesség), fejlett kreativ személyiségtulajdonsagok
(problémaérzékenység, oOtletgazdagsadg), jO személyiségjellemz6k (motivacid), megfelel6 kiils6
feltételek megléte [7]. Ezeket a készségeket, tulajdonsagokat tjszer(i oktatasi mdédszerekkel is lehet
fejleszteni a felsGoktatasban [8] [9] [10] [11]. A HR egyik alapvetd feladata lenne, hogy ezen
kompetenciadkkal rendelkezd tehetséges munkavallalokat a szervezethez vonzza, beillessze, megtartsa,
motivalja és mindezek eredményeképpen lojalissa tegye. Ezen funkciok koziil Kozak et al. [12] kiemeli
a beillesztési folyamat jelentéségét, hiszen annak ,sikere nem csak az Uj munkavallal6 miel6bbi
produktivitasat segiti el§, hanem a tanulasi id6szakban szerzett pozitiv élmények hatnak a szervezet
iranti elkotelezettségre is, ami hozzajarulhat a nem kivanatos fluktuacié csokkentéséhez”.

A karrier alakuldsat harom tényezd hatarozza meg. Az elsé a személyes képességek, készségek,
adottsagok és a csaladi eréforrasok kore. A masodik befolyasold tényez6 a tarsadalmi és gazdasagi
kornyezet, mely lehet6ségeket és korlatokat is jelent. A harmadik tényez6 csoport a szandékok és
torekvések, melyek tartalmazzdk az egyén altal elérni kivant célokat, jovébeni vagyakat és
elképzeléseket, melyek a mindennapi cselekvést vezérlik [13]. A karriernek ez a leger6sebb eleme. Ezt
a személy sosem adna fel, akkor sem, ha bonyolult valasztasra kényszeriilne. A siker alakuldsaban nagy
szerepet jatszik az a motivum, hogy ki milyen karriert kivan kialakitani maganak, milyen
karrierorientacidval rendelkezik.

Mindezeket atgondolva aktualitasat éreztiik egy olyan kutatds elvégzésének, mely a tehetség
megtartasanak egy lehetGségét térképezi fel, ami nem mas, mint a Kkarrierigények helyes
beazonositasa. Azon a véleményen vagyunk, hogy a karrierigények megismerése és beépitése a HR
gyakorlatba pozitiv hatassal lehet az alkalmazottak motivaci6jara, elégedettségére, lojalitasara.

1. A karrier elméleti hattere

A tanulmanynak ebben a fejezetében kertil bemutatdsra a karrierrel kapcsolatos legfontosabb fogalmi
rendszerek tisztazasa, tobbek kozott a karrier régi és 0j felfogasanak ismertetése.

1.1. A karrier fogalma

A karrier fogalmanak alkalmazasa széles korre terjed ki, kilonb6z6 tudomanyteriiletekre és
kiilonb6z6 alkalmazasi teriiletekre, mint a pszicholégia, a szociolégia, az oktatds és a Kkarrier
tanacsadas. A karrier rugalmas, elasztikus, komplex és interdiszciplinaris fogalom [14]. ,A karrier sz6 a
latin carrus szébdl ered, amely olyan versenypalyat jelolt, ahol a lovak vadul szaguldottak, hogy
kideriiljon, melyikiik a gy6ztes. Sokan ma is ilyen Oriilt szagulddsnak tekintik a karriert: senkire
nincsenek tekintettel, csak a gy6zelem lebeg a szemiik el6tt” [15].

A karrier szinonimai kozé tartozik az érvényesiilés, elémenetel, siker, életpalya, palyafutas. A karrier
korabban szakmai elémenetelen alapulé tarsadalmi és anyagi sikert jelentett. El6fordult, hogy negativ
gondolatokat is ébresztett. Egy djabb nézet szerint egyszerlien az emberek munkaban torténé
fejlédését, onmegvaldsitasat, képességeinek kiteljesedését jelenti [16]. Tobbféle értelemben is
haszndljuk, egyrészt munka, azaz nem tanulas vagy szabadidds tevékenység. Masrészt a munkaval
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eltoltott élet egésze, azaz mindazon foglalkozasok Osszessége, amelyeket életiink folyaman
betoltottiink [15]. A karriernek két dimenzidja 1étezik, a belsd és a kiils6 karrier. A bels6 az egyéni
készségekre, képességekre, ambicidkra, kompetencidkra, szubjektiv érzésekre vonatkozik. A kiils6 a
szervezetek altal nyujtott karrier lehetdségeket, kényszereket, szervezeti elvek és tarsadalmi
koncepcidk altal meghatarozott karrier szakaszokat és szerepeket jelenti [16].

A karrier a premodern korszakban, az ékortél kezdve az allami és az egyhazi hierarchiadban vagy a
hadseregben elért statuszt és az azzal jaré privilégiumok, javadalmazasok elnyerésére iranyul6
aspiraciot jelentette, lehet6vé téve ezek elérését nem vagyonos, alacsony szarmazasud egyének szamara
is. Aki vagyonosnak sziiletett, annak nem volt sziiksége kiilonosebb karrierre.

Az ipari korszakig a karrier a nem el6kel§ szadrmazasuak vagy a deklasszalédott csoportok tagjai
szamdra nyujtott mobilitasi lehet6séget. Modern értelemben véve a karrier fogalman els6sorban
munkat, a tevékenységet értiink. Ezzel a felfogassal 0Osszefiiggésben Kkeriilt el6térbe a
munkatevékenység folyaman megszerezhet6 tapasztalat, avagy éppen ennek az eredményes
végzéséhez sziikséges hozzaértés, kompetencia elemeinek hangstlyozadsa. A karrier fogalmanak
definidlasa soran a legelterjedtebb a munkatevékenységgel valé azonositas - mivel ez utébbi a modern
tarsadalom ipari jellegével fiigg 0ssze. A modern korban a karrier az élet szocidlis tartalmanak
kifejezésére szolgalt a folyamatossag és kovetkezetesség értelmében, els6sorban a szellemi
foglalkozasti egyének esetében, a munka és foglalkoztatds 0Osszehangolasa révén, kifejezve a
személyesen értékes és a munkaszervezet szamara tarsadalmilag hasznos mozzanatokat. Az élet maga
a karrier, a karrier maga az élet. Sokkal tagabb dimenzidja lett a karriernek, lefedi az életet. Szigora
értelemben vett szociologiai megkozelités szerint a karrier az egyén életén végigvonulo tarsadalmi
konstrukcié, amely értelmet ad az életének, és ilyen vonatkozasban akar a f64llast anyasag fogalmara
is kiterjeszthet6nek vélik egyes szerzok. A klasszikus, modern Kkarrier tipusat a stabilitas, a linearitas, a
szakmaisag és az erGs szervezeti lojalitds jellemzi, a posztmodern karrier tipusait pedig a
valtozasorientaltsag, a modularitds, a szakmaisag és a félprofessziok egymas mellettisége illetve az
individualis karrier-célkit(izések el6térbe helyezédése. A karrier szlikebb értelmezése tovabbra is
els6sorban a hivatasbeli elémenetellel, a szervezeti aspektusokkal fligg 6ssze [14].

1.2. A karrier hagyomanyos és uj felfogasa

A Kkarrier hagyomanyos felfogas szerint a szervezeti hierarchidban val6 feljebb 1épést jelenti. A
linearis-funkcionalis szervezetekben el is fogadhat6 ez a felfogas. Az utdbbi években azonban sok
szervezetben megfigyelhet6 a hierarchia lebontasara valé torekvés, a vertikalis szintek csokkentése (1.
tablazat).
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Régi Uj

» Felemelkedés a ranglétran, gyakran|» Fontossi, nélkiilozhetetlenné valni a
masok ellenében személyes kompetencia novelésén

» A hagyomanyos vallalatokban a keresztiil, masok hasznara
karriernek csak egy iranya van felfelé, | > A horizontalis karrierlehet6ségek
minél tobb eléléptetésen keresztiil fontossaganak novekedése

» Minél tobb vertikalis szint, minél tobb | > Szervezeti struktirdk egyszerfsitése,
beosztott vertikalis szintek szdmanak csokkenése

> Egy alapképzettségre felépitett | > Egész életen at tart6 tanulas, tobb szakma,
palyafutas, karrier vagy komplex szakma-kombinacid

> Elethosszig tart6 foglalkoztatas elsajatitasa

> Elethosszig tarté foglalkoztatha-tésag (a
kompetenciak, a tudas alapjan)

1. tablazat: A karrier régi és ij felfogdsa.
Forrds: [17]

A hagyomanyos felfogas szerint a karrier linearis fejl6dést, felfelé torést jelent a hierarchiaban
hosszabb tavon gondolkodva. Ma mar a karrier nemlinearis és kiszamithatatlan, melynek okaként a
piaci kornyezet valtozasat szoktdk emliteni, hiszen a szervezetek egyre laposabba, rugalmasabba
valnak, az egyéni karrier utak pedig valtoznak. A korai elméletek gy definialjak a karriert és a sikert,
mint egy bizonyos id6szak alatt elért elémenetelt, amihez novekvd fizetés tarsul. Léteznek olyan
elméletek, amelyek a parhuzamos karrier fontossdgat hangsulyozzak a szervezetek csokkend
elémeneteli lehet6ségei miatt [13].

A karrier Uj felfogasa nem a képzeletbeli 1étran val6 felemelkedést jelenti, hanem az egész személyiség
gazdagodasat, kompetenciafejlesztését. Ez alatt a szakmai, moddszertani, szocidlis és emberi
kompetenciak kiszélesitését lehet érteni. A karrier értelmezése soran egyre szélesebb korben lehet
talalkozni a fejlesztés, fejlédés sziikségességével [17].

4. Anyag és mddszer

Kérddives felmérés segitségével a karrier vonzerejét két idésavban vizsgaltuk hallgatéi mintan.
Egyrészt feltartuk, hogy a megkérdezetteket, mint hallgatdkat mennyire 0sztonzik jelenleg a
karrierhez kapcsolt asszocidciok. Masrészt a kérd6iv kitér arra, hogy a jovében, mint dolgozodkat
mennyire motivaljak ugyanazon karrierrel kapcsolatos fogalmak. A valaszokat egy 1-t6l 6-ig terjedd
Likert-skalan jelolték meg a valaszadok. A mintaba 125 hallgaté keriilt, melybdl 116 értékelhet6
kérdéiv allt rendelkezésre az elemzéshez. 73 BSc/BA hallgatd és 43 Msc/MA hallgatd vett rész a
kutatasban.

A hallgatéi korben végzett kutatasaink egyértelmiien életre hivtak a dolgozdi koérben torténd
vizsgalddasainkat. Hasznos lehet annak a feltérképezése, hogy a mar dolgozé munkavallalok hogyan
vélekednek ugyanerrdl a kérdésrol.

35



International Journal of Engineering and Management Sciences (IJEMS) Vol. 3. (2018). No. 3
DOI: 10.21791/1JEMS.2018.3.3.

Ebbdl kifolydlag szintén kérdbéives mddszert alkalmaztunk annak feltérképezésére, hogy a tehetségek
megtartasa milyen tényez6k mentén a leghatékonyabb és kiemelt szerepet tulajdonitottunk ezen beliil
a karrierigényeknek. Célunk volt megismerni a karrier tényez6it, azaz azokat az elemeket, amelyek az
elémenetelben fontos szerepet tolthetnek be. A kutatasunknak ez a része tehat két kérdéscsoportot
tartalmaz, melyet az 2. tdblazat foglal 6ssze.

Tehetség megtartasa /> Karrier igények

*méltanyos fizetés / (*Vezetéi ratermettség
sértéket teremto, érdekes munka / *Magas szintii szakmai tudas
etanulas, fejlodési lehetoségek I *Szorgalom, kitart6 munkavégzés
eautondmia, kreativitas, kontroll, a helyzet felett / *Erkolcsi tisztasag
*érdekes munka, kihivasok * A munkahelyi kollektiva tiamogatasa
ekarrierfejlodés — elorelépés — * Aktiv politikai, kozéleti tevékenység
*j6 munkatarsak * A vallalathoz val 6 ragaszkodast kifejez6 hosszi szolgalati idé
*munkahely biztonsag, stabilitas +Osszekottetések kialakitasa és apolasa
*jo fonok * A vezet6khoz val 6 tiilzott alkalmazkodas
biiszkeség a cégre, a cég termékei, szol galtatasi *Tortetés, konyoklés

*Véletlen szerencse

2. tdbldzat: A kérdéivvel vizsgdlt kérdéscsoportok.
Forrds: Sajdt kutatds, 2018

A kérdéivet kitolték feladat az volt, hogy egy 6 foku Likert-skala segitségével fejezzék ki, hogy az adott
tényez6k mennyire valésulnak meg jelenlegi munkakoriikben, illetve mennyire tarjdk fontosnak az
el6re jutasuk szempontjabdl. A kérd6iv természetesen az egyénre vonatkozo6 adatokra is rakérdezett.
A mintaba dont6en Hajdu-Bihar és Szabolcs-Szatmar-Bereg megyében miikodd, magyar tulajdont,
szolgaltatasnyujtassal és kereskedelemmel foglalkoz6 kft.-k és zrt.-k vezet6i és szellemi foglalkozasu

beosztottjai keriiltek. A kérddivet kitolték szama 117 f6, 54%-a n6, 46%-a férfi, tobbségiik 1-10 éve
dolgozik jelenlegi munkahelyén.

5. Eredmények

Az eredmények ismertetése két alfejezetben torténik. El6szor a hallgatdi mintan tortént kérddives
felmérésiink egyik részeredményét ismertetjiik, mely a karrier vonzerejét térképezi fel a jelenben és a
jovében. A masodik részben mar a munkavallal6i mintan kapott eredményeket kozoljiik, egyrészt a
tehetség megtartasanak lehet6ségeit, masrészt az ehhez tartozo karrierlehet6ségeket értékelve.

5.1. A karrierigények vizsgdlata hallgatdi mintdn

A kutatas soran 0sszehasonlitasra keriil, hogy a megkérdezettek a karrier tényezdit mennyire tartjak
fontosnak a jelenben ahhoz, hogy az idealis munkahelyet megszerezzék, és a jovoben ahhoz, hogy egy
akkori munkahelytlikon elérejussanak a karrierjliikben. A jelen a tanulmanyi id6 alatt tett torekvésekre
utal, a jov6 pedig a leend6 munkahellyel kapcsolatos. Egyik item sem kdvet normal eloszlast. A karrier
tényezbket mindsitették a megkérdezett hallgatok, melynek alakulasat a kapott medianok szemléltetik
(1. abra).

36



International Journal of Engineering and Management Sciences (IJEMS) Vol. 3. (2018). No. 3
DOI: 10.21791/1JEMS.2018.3.3.

Politikai hovatartozas | gmmsss— |§ L

Szolgalelkiiség, alazatossag “r.__.‘__
Erkolcsdsség ﬁ—-{—: 5
Egyetemi. . | pu——— . |8

18 — - i 5

Csalad tamogatasa (i 5

m1Jovo

Kitartas, tortetés #‘1—:—‘ 6 | mJelen
Ratermettség _ﬁ: 6
Szorgalom ﬁ: — 6
Tudés | — 6 |
=TT
.)

Osszekottetések S : ‘

=
N
w
I
(6]
(o]
~

1. abra: A karrier tényezdinek medidnja
Forrds: Sajdt adatgytijtés

A politikai hovatartozast egyaltalan nem tartjdk fontosnak, a szolgalelkliség sem jelenik meg
dominansan. Az egyetemi tarsak szerepét nem tartjdk fontosnak a jelenben, hallgaté korukban,
ugyanakkor a jovét tekintve, egy konkrét munkahely esetén a munkatarsak szerepét mar sokkal
jelent6sebbnek itélik. A megkérdezettek a karrier tényez6i kozill a legnagyobb szerepet a
ratermettségnek, a kitartasnak, a szorgalomnak és a tudasnak tulajdonitanak. Ez a jelen id&szakra
vonatkozdan is fontos és a jovoben még fontosabbnak tekintik. Kiemelnénk az Osszekottetések
elnevezési itemet is, ami mindkét id6savban kiemelkedd jelentéséggel bir, bar a jovében is fontosabba
valik a véleményiik szerint. Ez azért is érdekes eredmény, mert az Osszekottetések és az egyetemi
tarsak a jelenben nem annyira fontosak, azaz kiilonbséget tesznek az egyes emberi kapcsolatok kozott,
teljesen kiilonvalasztjak. Ebbél arra kovetkeztetiink, hogy az dsszekottetések szamukra a protekciét
jelentheti.

Az erkolcsosséget a jelenben kisebb jelentGséget tulajdonitanak, melyet a jovében fontosabbnak
itélnek, bar a megjegyzendd, hogy az atlag nem éri el a 6-os értéket a 7-es skalan a jovében sem. Az
erkolcsosség, annak megitélése, az etikus viselkedés a hallgaték esetében szamos kérdést vetnek fel.
Erre vonatkozban vizsgalatok sziilettek a csalashoz kapcsoléddéan milyen attitidjik van a
hallgatéknak, mely tilmutat a hallgatdk etikai attitidjén [18].

A karrier tényez6k megitélésének szemszogébodl a jelen és a jové kozti eltérést a Wilcoxon-préba
segitségével tartuk fel. Azokat az eseteket vettiik figyelembe, ahol a medianok eltérnek egymastol. A
jelen és a jovo kozott kiillonbség van az 6sszekottetés (V = 331.5, p-value = 9.092e-05), tudas (V =
427.5, p-value = 0.03027), szorgalom (V = 264, p-value = 0.0002477), ratermettség (V = 289, p-value =
0.007422), kitartas, tortetés (V = 226.5, p-value = 0.001198), egyetemi tarsak, munkatarsak
tdmogatasa (V = 334, p-value = 4.475e-14) esetében. A medianok segitségével meghatarozhato, hogy
mindegyik tényez6 a jovében bir nagyobb fontossaggal. Ebben az eredményben arnyaltan az is benne
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van, hogy bar egy idedlis munka megszerzéséhez is fontosak a fent emlitett tényezdk, de az
el6rejutashoz még inkabb sziikség van ezekre a tényezékre, kompetencidkra. A ranglétran el6rébb
jutni sokkal nehezebb, mint bekertilni egy adott munkahelyre és ahhoz, hogy valaki fentebb 1éphessen
nemcsak tuddsra van sziiksége, hanem szorgalomra, ratermettségre, kitartasra és olyan kiils6
tényezore is, mint a munkatarsak tAmogatasa. Ezekben az eredményekben a folyamatos tanulas igénye
és sziikségessége is megfigyelhetd.

5.2. A tehetség megtartasa, karrierorientdcio

Munkavéllalék korében is elvégeztilk a karrierrel kapcsolatos kutatdsainkat. Az eredmények
ismertetését az els6é kérdéscsoporttal kezdjiik, amelyben a Kkarrier tényezoéit tartuk fel. A kapott
eredményeket a 2. dbra szemlélteti. A megkérdezettek feladata az volt, hogy a megadott
karriertényezdket értékeljék egy hat fokozatu skala segitségével aszerint, hogy az el6menetellel
kapcsolatban mennyire tartjak fontosnak.

Véletlen szerencse me———————————— 3 50
Tortetés, konyoklés m——————————— ) 06
A vezet6khoz valé tilzott alkalmazkodis m———————————— 3 6]
Osszekottetések kialakitisa és apolisa e — —————— /| 66
Hosszi szolgalati id6 ——— /. ?()
Aktiv politikai, kozéleti tevékenység m———————————— 3 07
A munkahelyi kollektiva timogatisa ————————— [ 0/

Erkolcsi tisztasig m——————— 5 (05

Szorgalom, kitarté munkavégzés 5,25
Magas szintii szakmai tudas e —————————————— 5 (08

Vezet6i ratermettség ———— /. (2

2. dbra: A karrier tényezéi
Forrds: Sajdt kutatds, 2018

Az el6relépés szempontjabdl a legfontosabbnak a szorgalmat, kitartast és az erkolcsiséget tartjak.
Nagyon fontos kiemelni, hogy jelentds szerepet tulajdonitanak a magas szintii szakmai tudasnak, ami
felfoghatd alapként is, hiszen erre épitve érhetd el siker. Fontosnak tartjdk a munkahelyi kollektiva
tdmogatasat és a megfeleld 0sszekottetések kialakitasat. Mindezek alapjan egyértelmiien belathato,
hogy a munkahelyi kérnyezetben torténé elérejutashoz hasonld tényezdékre van sziikség, mint a
tehetség kibontakozasdhoz. A magas szintli szakmai tudas kell6 szorgalom mellett és megfelel
tamogatottsaggal egyiitt tud hozzajarulni a ranglétran torténé feljebb jutdshoz. Erdemes a szerencse
faktort is észre venniink a modellben, hiszen atlagos értékkel szerepel és természetesen bizonyos
helyzetekben valoban hozzajarulhat az érvényesiiléshez. A szerencse faktort tobb tehetség modellben
is megtalalhatjuk.

38



International Journal of Engineering and Management Sciences (IJEMS) Vol. 3. (2018). No. 3
DOI: 10.21791/1JEMS.2018.3.3.

A karrier tényez6i koziil kozepesnek, vagy anndl kevésbé fontosnak tartott itemek is felfedezhet6ek az
abran. Erdekesnek tartjuk, hogy a tortetést, konyoklést csupan 2,96-os atlaggal értékelték. Ebbél arra
kovetkeztetiink, hogy ezt a cselekvést nem feltétleniil tartjak pozitivnak, és emellett hosszt tdvon nem
tartjak a karrier meghatarozé tényezdjének. Ehhez hasonl6 a vezet6khoz valo tulzott alkalmazkodas,
bar ez mar a 3,61-es értéket vette fel. Ebbdl arra kovetkeztetilink, hogy az elére jutasnal, a karrieritban
fontosnak vélik a vezet6khoz val6 alkalmazkodast, de ez csupan egy bizonyos szintig értelmezheté.

Osszehasonlitva a hallgatéi eredményekkel azt latjuk, hogy a hallgaték a tértetést a Karrier
szempontjabdl fontos a jovében, mig a dolgozdéi minta kismértékben fontosnak itélte. Egyetértés
fedezhetd fel a két minta véleményében az erkolcsosségben, a kitartdsban, a szorgalomban, az
Osszekottetések és munkatarsak tdimogatasanak fontossagaban. Az atlagokat tekintve a széras értékek
1,12-1,75 kozott alakultak, ami szintén nagynak mondhato.

Megvizsgaltuk az egyes tényezbk értékelését a nemek tekintetében. Az eredmények alapjan
megallapithatd, hogy csupan néhany esetben tapasztalhatd kiilonbség a karrier tényezdit tekintve a
két nem esetében (3. tablazat).

Std. Std. Error
nem | N Mean Deviation Mean
L ) i no 95 5,24 0,99 0,10
Magas szintli szakmai tudas —
férfi 82 4,90 1,24 0,14
Szorgalom, kitarté no 95 541 1,02 0,10
munkavégzés férfi 82 5,06 1,21 0,13
o ; né 95 5,31 1,07 0,11
Erkolcsi tisztasag =
férfi 82 4,74 1,23 0,14
A munkabhelyi kollektiva nd 95 5,02 1,17 0,12
tamogatasa férfi 82 4,63 1,21 0,13

3. tdbldzat: A karrier tényezdi: Nék vs. Férfiak
Forrds: Sajdt kutatds, 2018

Eltérést taldltunk a magas szinti szakmai tudas; a szorgalom, kitarté6 munkavégzés; az erkolcsi
tisztasadg és a munkahelyi kollektiva tdAmogatasa kozott. Lathatd, hogy mind a négy tényez6t a nék
tartjak fontosabbnak, 6k értékelték nagyobb atlaggal.

A masodik kérdéscsoportban azt vizsgaltuk, hogy a megkérdezettek a felsorolt tényez6ket mennyire
érzik teljesiiltnek jelenlegi munkakoriikben. Az 3. dbra ismerteti a tehetség megtartasanak eszkozeit.
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biiszkeség a cégre, a cég termékei, szolgaltatisi T 4 10
jo fonok me———————— 4 40
munkahely biztonsag, stabilitas T T 4 12
jo munkatirsak SEEEE———————————— 4 38
karrierfejlodés — eldrelépés m————— 3 59
érdekes munka, kihivisok me———————ssssssss 3 06
autonomia, kreativitas, kontroll, a helyzet felett T ——— 3 30
tanulas, fejlodési lehetoségek m————————————— 3 04
értéket teremto, érdekes munka T ————————— 4 03

méltianyos fizetés I 3 60

atlag

3. dbra: A tehetség megtartdsdnak eszkozei
Forrds: Sajdt kutatds, 2018

A legnagyobb mértékben a j6 munkatarsi kapcsolatok és a jéo fénok tlinik megvaldsultnak a
megkérdezettek szerint, mindenképp meg kell jegyezni, hogy az atlag a 6-os skalan valamivel 4 f6lott
van, azaz még ezek sem érik el a jelentds és teljes mértékii megvalésulast. Atlagos a megvalésulasa a
karrier lehet6ségeknek és a méltanyos fizetésnek. Kiemelendd, hogy szintén csupan atlagos értékkel
szerepel a felsorolasban a munkahelyi flow élmény eléréséhez sziikséges kihivé jellegli munka,
kreativitas, fejlédési lehet6ség és az érdekes munka megvaldsulasa. Ezek az eredmények figyelem
felhivé jellegliek, hiszen tisztadban kell lenni azzal, hogy a kivalé teljesitményt nyujtd, tehetséges
munkavallalok mas-mas eszkozokkel motivalhatok. A HR-nek fel kell ismernie, hogy a tehetséges
munkavallalé szamadra fontos, hogy onalléan, kontroll nélkiil dolgozhasson, érezze a bizalom meglétét.
Elvezni szeretné azt a munkat, amit éppen végez, igy biztositani kell szimukra azokat a feltételeket,
amelyek mellett képesek lehetnek flow élmény elérésére. A tehetséges munkavallalét a folyamatos
tudasszomj jellemezi, igy elégedettségét novelhetjiik, ha lehet6séget biztositunk a folyamatos
fejlédésre. A tablazatban bemutatott tényezok tulajdonképpen a tehetség megtartasanak bizonyos
eszkozeit foglalja 6ssze. Veszélyforrasként jelenik meg, hogy egyik tényezd sem rendelkezik kiugréan
magas értékkel, a jovében tudatosabban kell miikddtetni a megtartas eszkozeit. A szdéras értékek
kiszamitasra kertiltek, megallapithatd, hogy 1,32-1,59 érték kozott mozognak, ami nagynak mindsiil.

Vizsgalatokat végeztilk a nemmel kapcsolatban, hiszen érdekes lehet annak a feltardsa, hogy
tapasztalhaté-e kiilonbség a nék és a férfiak kozott abban, milyen mértékben valésulnak meg a
tehetség megtartasanak eszkozei. Az egymintads t-proba elvégzését kovetGen két dimenzidban
talaltunk szignifikans eltérést, melyek a karrierfejlédés, el6relépés, illetve a munkahely biztonsag,
stabilitas tényezok.
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Std. Std. Error
nem N Mean |Deviation Mean
né 92 3,35 1,58 0,16
karrierfejlédés — el6relépés —
férfi 80 3,86 1,52 0,17
) ) _ né 92 3,84 1,50 0,16
munkahely biztonsag, stabilitas —
férfi 80 4,45 1,30 0,15

4. tdblazat: A tehetség megtartdsa: N6k vs. Férfiak
Forrds: Sajdt kutatds, 2018

A férfiak nagyobb jelentdséget tulajdonitanak a karrierfejlédésnek, el6relépésnek, mig a nék a
munkahely biztonsagat, a stabilitast fontosabbnak tartjdk. Ez vélhet6en abboél fakad, hogy a ndék
els6sorban a csaladokért felelnek, a gyereknevelés sziikségesség teszi a stabilitast és a biztonsagot,
hiszen ez az alapja annak, hogy a sziikségeket el6teremtsék. Ezért akar magat az el6relépést, a linearis
felfelé torést ,fel is adjak”.

Osszefoglalas

A szervezetek vezetdinek illetve HR szakembereinek a jelenlegi munkaerdpiaci viszonyok mellett a
munkaeré megtartdsa egyre nagyobb kihivds [19]. Ebben még nagyobb jelentéségli a tehetséges
munkavallalok megtartdsanak a kérdése. Nem elég beazonositani a tehetséget, és a szervezethez
vonzani, mert ez mar nem elég ugyanis a tehetséges munkavallalokat a szervezethez kell kotni,
lelkesedésiiket, magas teljesitménytiket fenn kell tudni tartani és természetesen vonzo, egyénre
szabott karrier utat célszeri biztositani a szamukra.

A tehetséges munkavallalék altal tamasztott igények megismerése kulcsfontossagu lehet a HR
szamara, hiszen megtartasukhoz ismerni kell motivaci6éjukat, azokat a tényezdket, amik elégedetté
tehetik 6ket. A kimagaslo6 teljesitményt nydjté munkavallalékat mas tényez6k mozgatnak, lelkesitenek.
Tisztan kell 1atni, hogy esetiikben szamolnunk kell olyan 4j HR teriiletek miikodtetésével, mint példaul
az élmény munka, amely a munkahelyi FLOW élmény atélését allitja a kozéppontba. De természetesen
kalkulalni kell a generacidk kozti kiilonbségekkel is.

Ezeket a jelen tanulmanyban bemutatott vizsgalati eredmények is alatamasztjak, és ujabb szervezeti
kihivasokat allitanak fel. A tehetségmodellben szerepld tényezdk fellelheték a munka vilagaban az
elére jutassal kapcsolatban. A kapott eredmények azt mutatjak, hogy a jelenleg hallgatéi statusszal
biro, jové munkavallaléi és a jelenleg dolgozdi statuszban 1évé személyek egyet értenek abban, hogy a
karrier eléréséhez fontos a szorgalom, kitartas, osszekottetések, a munkatarsak tdmogatisa és az
erkolcsosség. Emellett a tudas, melynek megléte egyfajta alapként jelenik meg a rendszerben és ahhoz,
hogy valaki el6re tudjon jutni a ranglétran egyfajta alapvet6 tényezdnek is tekinthetiink. Mindemellett
bizonyos esetekben még a szerencsének is lehet szerepe az érvényesiilésben a dolgozdok véleménye
szerint, mely szintén szerepel bizonyos tehetségmodellbe.

Az egyes karrierhez kothetd tényezdk jelenlegi megvaldsuldsanak vizsgalata a dolgozdk esetében azt
az eredményt mutatja, hogy bar vannak megvalosult elemek, ezek egyike sem éri a jelentds és teljes
mértéki teljesiilést. A legnagyobb mértékben a j6 munkatarsi kapcsolatok és a jo f6nok, atlagosan a
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karrier lehet6ségek és a méltanyos fizetés, a munkahelyi flow élmény eléréséhez sziikséges kihivo

jellegli munka, kreativitas, fejl6dési lehet6ség és az érdekes munka. A kiemelkedd teljesitményf,

tehetséges munkavallalok szamara fontos az 6nallésag, bizalom megléte feléjiik. Elvezni szeretnék a

munkat, amit végeznek. Ezek az eredmények azt mutatjik, hogy a vezet6knek, HR szakembereknek

ezekre jobban oda kell figyelnie a jovében, ha tehetséges embereket meg akarjak tartani.
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