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Bevezetés

m A Kkarrier a szb hétkdznapi értelmében minden embernek mast jelent. Valaki a
szakmai kihivast latja benne, a ranglétran valo feljebb jutast, mas valaki az 6nmeg-
valositast és a sajat céljai elérését, illetve a szakmai tudas folyamatos gyarapitasat,
élethosszig tarté tanuldst. Az utdbbi években megvaltozott az alkalmazottak mo-
tivacids szerkezete és a munkahellyel szembeni elvarasa is. A karrier tudatos meg-
tervezése rendkivil fontos mar fiatalon, ha valaki nem szeretne az arral sodrédni.
A karrier fogalmaval, aktualitasaival, kérdéseivel tobb szakirodalom foglalkozik, a
nonprofit szférdra vetitve mindezeket mar kevesebben vizsgaljak. Tanulmanyunk-
ban éltaldnosan kitérlnk a karriercélokra, az azokat befolyasolé tényezdkre, majd a
fiatalokat helyezzlk a kozéppontba, mindezt a nonprofit szektorra vonatkoztatva.
Kutatdsunk kdzéppontjaban az egyetemistak, a Pécsi Tudomanyegyetem aktiv hall-
gatdi voltak. Arra kerestUk a valaszt, hogy a mostani hallgaték milyen elvarasokkal,
karriercélokkal rendelkeznek, és hogyan készilnek fel a munka vildgara. Tovabba
milyen karrierpreferencidkat lehet beazonositani naluk? Kutatasunk soran a fenti
sarokpontokat vizsgéltuk meg a nonprofit szektorra vonatkoztatva.

Karriercélok és befolyasold tényezdk

Az egyének manapsag nagyon szines karrierutakat jarhatnak be. Ezt az utat
pedig ma mar nem teszik fliggévé a vezetdi kinevezéstdl, valamilyen beosztastdl
vagy hivatastél, hanem az egyén megszerzett tapasztalatira, élményeire épitkezik
(lasd: Arthur 1994 vagy DeFillippi—Arthur 1996 karriertipusait).

* https://doi.org/10.62560/csz.2024.01.02
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Tovabba nem mindsitjik a tartalmat, hogy mikor sikeres vagy sikertelen, illetve
nem kotjuk feltételhez a karrier teljestlését (Koncz 2004), ami kiléndsen fontos a
nonprofit szektorban valé értelmezés soran.

Az egyén karriercéljai életpalyaszakaszonként eltéréek lehetnek (Koncz 2013).
A klldnbség egyrészt a periddusok sajatossagabdl, valamint kilénbozd kovetel-
ményrendszerikbdl kovetkezik. Gyakori hiba a célok megfogalmazéasanal, hogy az
egyén nem sajat magahoz, nem fejlédési folyamatdhoz méri azokat. Az egyéni
aspiraciokat ezen kivll befolyasolhatja a személyiség, a képzettség, a nem és a
csaladi hattér is (lasd példaul: Holland 1973; De Vos—Soens 2008).

Bizonyos szakérték, mint példadul Holland vagy Schein felmérései szerint az
egyéni bedllitottsag nagyban befolyasolja, hogy milyen karrierutakat fogunk ko-
vetni. Holland (1973) egy olyan Szakmai Preferencia Tesztet dolgozott ki, aminek
a segitségével az egyén és a munkdban rejlé lehetéségek kapcsolatat prébalta
feltérképezni. Ugy gondolta, hogy az azonos munkakérben dolgozé emberek sze-
mélyiség-jellemzéi hasonléak, és kuldnbdzd szitudciokban nagyjébdl hasonldan
reagalnak.

Eredményei alapjan hat személyiségtipust vagy masképp kifejezve személyi ori-
entaciot hatdrozott meg, melyek egy hatszégben dbrazolhatdk:

— Realista tipusu vagy orientacio.
— Kutatoi orientacio.

— Mdvészi orientacio.

— Tarsadalmi orientacié.

— Uzleti orient4ci6.

— Hagyomanyos orientacio.

Fontos megjegyezni, hogy az emberek tobbségére egyszerre tobb orientacid is
jellemzé lehet (Holland 1973), ami érthetd is, hisz az ember kilonbozd képessé-
gekkel rendelkezik.

Schein (1978; 1996) ugynevezett karrierhorgonyokat azonositott be az egyéni
életpdlya soran. El6szor 6t6t, majd kutatasai révén kiegészitette tovabbi harommal.
Ezek a belsé énkoncepcidk olyan egyéni képességekbdl, készségekbdl, értékekbdl
és karrierszikségletekbdl &linak, amelyek alkalmazasat az egyén nem akarja feladni
karrierje soran. Ezek a horgonyok meghatérozzék az életpalya vagy a munkakorva-
lasztassal kapcsolatos dontéseinket.

— MUszaki/funkcionalis kompetencia
Ha ez az egyén jellemzd horgonya, akkor ez azt jelenti, az egyén a sajat képes-
ségek minél magasabb szinten vald gyakorlasat szeretné elérni. Magasabb szint

kihivasokat fog keresni a sajat szakteruletén beldl, és lehet, hogy bizonyos vezetdi
feladatokat is ellat, de ellenédll az 4ltalanos vezetdi pozicidénak. (Schein 1978; 1996).

24 CiviL SzemLE = 2024/1.



— Altalanos vezetsi kompetencia

Schein (1978; 1996) szerint, ha ez a horgonya, akkor ez azt jelenti, hogy mi-
nél magasabb pozicidba szeretne az egyén emelkedni a szervezetében, ahol sajat
kompetencidit az altala iranyitott szervezet teljesitményével mérheti.

- Onéllésag/fiiggetlenség

Ha ilyen horgonnyal rendelkezik egy személy, az azt jelenti Schein (1978; 1996)
koncepcidja alapjan, hogy mindenekelétt azt szeretné, hogy a munkahelyi élete a
sajat irdnyitasa alatt legyen. Tobbnyire ellendll a szervezeti rutinoknak és szaba-
lyoknak.

— Biztonsag/stabilitas

Schein (1978; 1996) Ugy latja, hogy az ilyen személyt elsésorban mindig azok a
munkak érdeklik, amelyek révén gazdasagilag biztonsagban és stabilnak érzi ma-
gat. Kevesebbet fog aggddni az elvégzett munka tartalmaért, és inkabb az érdekli,
hogy munkaltatoja milyen hosszu szerepet szan nekik, mennyire jé juttatasokat,
vagy nagyvonall nyugdijazasi lehetdségeket kinal fel.

— Vallalkozoi kreativitas

Aki ilyen horgonyhoz kotédik, mindig is sajat vallalkozast, terméket vagy szol-
galtatast akar létrehozni Schein (1978; 1996) meglatasa szerint, ahol a siker teljes
mértékben a sajat kreativ eréfeszitéseknek kdszonhetd.

- Szolgélatkészség/odaadds

Amennyiben ez a horgony jellemz4 valakire, akkor Schein (1978; 1996) Ugy latja,
hogy az egyén a karrierjét teljes egészében néhany alapveté értékben latja, ame-
lyeket az altala végzett munkaval prébal elérni. Ezek az értékek lehetnek olyanok,
mint példaul ,a vilag jobb lakohellyé tétele”, ,huménusabb munkahely létrehozésa
a szervezetek emberei szdmara”.

— Tiszta kihivas
Schein (1978; 1996) szerint, ha ez a horgonya egy egyénnek, akkor olyan mun-
kat kell végeznie, amely mindig lehetévé teszi szamara, hogy Ugy érezze, leklizdi a

Jehetetlen” akadalyokat, megfelel a nagyon nehéz kihivasoknak, vagy megnyeri a
kemény versenytarsakat.
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— Eletstilus

Schein (1978; 1996) alapjan, ha ez a jellemzd horgony, akkor az egyén Ugy érzi,
hogy a szakmai életét és a karrierjét integralni kell az élete mas aspektusaival, mint
példaul csaladi helyzetével és személyes ndvekedési igényeivel.

— Nemzetkbziesedés

Eredetileg nem Schein (1978; 1996) koncepciojanak a része. Az elsék kozott
Suutari és Taka (2004) javasolta a karrierhorgony-keret kiterjesztéseként egy nem-
zetkdzi dimenzidval, amely olyan egyéni karriermotivacidkat és szikségleteket tik-
roz, mint a nemzetkdzi mobilitds és a nemzetkdzi munka irdnti vagy. Lazarova et
al. (2014) kutatdsa alapjan a nemzetkoziesedés horgonya (angolul: Internationalism
Career Anchor) azokra a személyekre jellemzd, akik szivesen vesznek részt nem-
zetkdzi mobilitasi programokban, kiktldetéseken.

Egyes kutatasok azt mutatjak, hogy a 35-40 éves kor a karrier épitésének legak-
tivabb korszaka (Bacsné Baba 2006), ehhez viszont nagyon fontos, hogy mindenki
tisztdban legyen sajat karrierattitlidjével. Gergely et al. (2016) viszont rdmutattak,
hogy az itthoni egyetemistak nagy része nem tudja, mi az & sajat karrierorientécioja,
és a munkaval kapcsolatban mi motivalja. Ezt jol kiegészitik Fényes et al. (2021)
vizsgélatai, miszerint a felsGoktatasba vald belépéskor karriertudatos hallgatok ké-
sébb, a képzés sordn nem viselkednek karriertudatosan, tovabba a belépéskori
karriertudatossagot mas szociodemografiai hattértényezék befolyasoljak. Ez annak
kdszonhetd, hogy a felséoktatas ideje alatt egy sajatos hallgatoi [étforma alakul ki,
fgy a korabbi karriercéljaikat Ujraértelmezik. Az egyetem alatt 4télt negativ tapasz-
talat, kudarcok, nehézségek csokkentheti a karriertudatossagot, kiléndsen, ha az
oktatéval nem sikerll megfelelé kapcsolatot kialakitani.

Fiatalok orientacidi és karriercéljai korabbi kutatasok tiikrében — fokuszban a
nonprofit szektor

Visszatérve Gergely et al. (2016) munkéjara, a szerzék kutatasuk soran meg-
vizsgaltak a hallgaték karrierhorgonyait, valamint emellett felmérték a Super-féle
munkaértéket is (Super 1973). 235 nappali tagozatos egyetemi hallgatot kérdeztek
meg. Osszességében azt talaltak, hogy a biztonség, stabilités kapta a legmagasabb
atlagpontszémot, az a hallgaték elsédleges karrierhorgonya. Masodlagos horgony
lett a mdszaki/funkcionalis kompetencia és az 6nallosag/flggetlenség. Legkisebb
értéket a vezetdi kompetencidk kaptak.

Csehné Papp (2016) kérdéives felmérése soran 198 hallgatot kérdezett meg a
Kelet-, Kdzép- és Nyugat-magyarorszagi régiokban. Célja a foglalkoztathatésag, a
karriertervezés és a munkavallaléi attitidok kutatasa volt, valamint feltarni a hall-
gatok jovobeli dllaskereséssel kapcsolatos elvarasait.
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Az eredményekbdl azt tudjuk meg, hogy a valaszaddk tobb mint fele (59%) a
diploma utan szeretne elhelyezkedni, de parhuzamosan tanulmanyokat is folytatni,
16% szeretne csak dolgozni, 12% csak tovabbtanulast tervez, és 13% bizonytalan
még. A megkérdezettek tdbbsége inkabb egy multinaciondlis szervezetnél szeretne
munkat vallalni, mint az allami szektorban. Legkisebb arédnyban a csaladi vallalko-
zast és a nonprofit szervezeteket vélasztandk munkahelyként. A megkérdezettek
tobbsége kozépvezetdi beosztast preferdlja elsésorban a jovében, ezt koveti a
beosztottként, illetve a felsévezetéként torténd munkavéllalas. Fizetés kapcsan a
legtobben a diplomas miniméalbér kétszeresét szeretnék megkapni kezdetben, és
csupan egynegyedlk elégedne meg annak &sszegével.

Bitter et al. (2012) kutatésa soran a nonprofit vezetdket helyezték a kézéppont-
ba, mivel véleményuk szerint a nonprofit szektorban nagy hiany van a vezetéfej-
lesztésben, a vezetdi tanulasban, dnfejlesztésben, pedig a szervezetek sikerességé-
ben nagy szerepe van a vezetdéknek, és ez igaz a nonprofit szervezetekre is.

A vezetdi létet, karrierelgondolasokat vizsgalva azt taldltdk, hogy a vezetdvé va-
las soran két mintdzat kilonbdztethetd meg. Az egyik a nemet mondani nem tudd
kényszervezeték csoportja, amely a nonprofit szféra sajatja, amikor valaki nem
azért kerll vezetdi szerepbe, mert a képességei alkalmassa teszik, hanem azért,
mert igent mondanak egy ilyen jellegl felhivasra, mivel fontos szdmukra az adott
Ugy iranti elkotelezettségik. A masik kategdria a tehetséges szakember vezetdi
kényszere, miszerint a ranglétra tetején csak vezetdi szerepek vannak, és bér az
egyén szakmailag nagyon kompetens, a vezetéshez nincs adottsaga. A kutatds arra
a kovetkeztetésre jutott, hogy a nonprofit szektor vezetdinek is nagyobb figyelmet
kellene forditaniuk sajat személyes és szakmai életutjuk gondozasara, identitasuk
felfedezésére, hiszen a hatalommal is azok tudnak jél banni, akik sajat maguk fe-
lett képesek hatalmat gyakorolni. Tovabbd a sajat maguk mentalis jollétét is azok
tudjék biztositani, akik képesek tudatos médon tekinteni magukra, az erésségukre,
értékeikre.

Kovécs et al. (2021) a felsGoktatasi hallgatok munkavallalasat vizsgaltdk az on-
kéntesség, tarsadalmi érzékenységik, migracios terveik tikrében. Eredményeik azt
mutatjdk, hogy a magasabban kvalifikdlt emberek koérében gyakoribb az dnkén-
tesség és a civil aktivitds. A fels6oktatasi intézményeknek kiemelt szerepe van
a tarsadalmi érzékenyitésben, a felel6sségvallalds szemléletének kdzvetitésében
(Narai et al. 2019; idézi Kovéacs et al. 2021). Markos (2018) szerint a felséoktatas-
ban tanulé 6nkéntesek aranya fokozatosan né. A kutatasok alapjan kimutathaté
Osszefliggés a felséoktatasbol vald lemorzsolddas és az dnkéntesség kozott, vagyis
a képzésben bent levé hallgatdk nagyobb aranyban végeznek dnkéntes munkat.
Atrendezédés figyelhetd meg abban is, hogy a fiatalok miért kezdenek el énkéntes
munkét vallalni. Napjainkban inkabb az individualista motivaciék — szakmai tapasz-
talatszerzés, kapcsolatépités — kaptak nagyobb szerepet, kilonosen a felséoktatasi
hallgaték esetében jelenik ez meg, persze az altruisztikus motivacié mellett.

A nonprofit szektorban valé munkavallalas egy kis- és kdzépvallalatban torténd
munkavégzéshez hasonlit, ahol a tudas, folyamatos tanulas, fejlédés elengedhetetlen,

CiviL SzemLE = 2024/1. 27



és nagy valdszinlséggel azok szamara lesz vonzd ez a szektor, akik jobbitasi szan-
dékkal, elkotelezettséggel, k6zodsségi gondolkodassal rendelkeznek. Valészindleg
atfogd munkat kell végeznie annak, aki ebben a szektorban tevékenykedik, és
fontos, hogy a leendd munkavallalo ol atldssa a munkafolyamatokat, jo strukturé-
16, szervezési készsége legyen, rendelkezzen dnismerettel, ismerje korlatait. Vonzd
lehet ebben a kdzegben egy friss palyakezdé szamara, hogy lehetésége van tobb
terlleten kiprébalnia magat, a feladatot teljes egészében van lehetésége atlatni,
bevonjék a dontésekbe is akar, és egy élhetd munkahelyet kap, amelynek egy ré-
szét otthonrdl, rugalmasan is el lehet végezni. Ebben a szektorban szivesen fog-
lalkoztatnak gyakornokokat, palyakezddket is; ahol a karrier fogalma nem feltét-
lendl a ranglétran valo felemelkedést jelenti, hanem a szakmai kompetencia egyre
szélesebb korl elismerését, belsé megelégedést, nagyobb testreszabott feladatok
meglétét. Mindezeken tul mar ebben a szektorban is megjelennek a nagyvallalatnal
alkalmazott rendszeres juttatdsok (utazasi tamogatas, telefonhasznalat), tovabba a
tapasztalat és a gyakorlat jovedelemndvekedésben is kifejezédhet (Nonprofit 2017).

Az empirikus kutatas keretei

A kutatas altalanos keretrendszerén belul ismertetjik a kitlizott célokat, a meg-
valésult empirikus kutatés folyamatat és a minta alapadatait. Emellett ismertetjuk
a feldolgozas sorén hasznalt statisztikai mddszereket és az alkalmazasuk sorén
figyelembe vett tényezdket.

A kutatas célja

A kutatads a Pécsi Tudomanyegyetem Kozgazdasdgtudomanyi Kar Vezetés- és
Szervezéstudomanyi Intézet (PTE KTK VSZI) és a Kérber Hungaria Kft. kozos egyUtt-
mUkodésében valdsult meg 2022 tavaszan.

A kutatas célja az volt, hogy felmérjék a hallgaték karrierterveit, munkavallalasi
elképzeléseit, és a Korber Hungéria Kft-vel kapcsolatos véleményuket. A 6 téma-
korok a kovetkezék voltak:

1. A hallgaték altalanos karriertervei.

2. Munkakeresési elképzelései és eddigi tapasztalatai.

3. Munkaltatékkal szemben elvarasai.

4. Hallgatok véleménye a feldolgozoipari munkavallalas kapcsan.

5. A Kérber Hungaria Kft. — mint munkaltaté — ismertsége és megitélése a hallga-
tok korében.

Jelen tanulményban az 4ltalanos kérdések bemutatasa all a fékuszban, a Korber
Hungaria Kft.-specifikus eredmények elkilondlt kutatasi jelentésben jelennek meg.
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A kutatas folyamata

A felmérés lebonyolitdsat a PTE KTK VSZI kollégai végezték el. A feldolgozas ma-
tematikai-statisztikai modszerek, SPSS-szoftver segitségével valdsult meg az online
felméréseknél elvarhaté maximalis adatbiztonsag és anonimitas biztositasa mellett.
A kvantitativ megkérdezéseket online standard kérdéivvel bonyolitottuk le. A ki-
kildés a PTE altal licenszelt EvaSys online rendszeren keresztul valésult meg. Az
adatokat az Oktatéasi Igazgatosag biztositotta. A valaszadésra valo felhivas céljabol
az érintettek szamara elektronikusan kuldtik el a felkérést, amely tartalmazott egy
egyedi linket a kérdéivhez. Az egyedi link révén a Neptun tanulmanyi rendszerben
meglévd informacidkra nem kérdeztink ra, igy jelentésen révidult a valaszadashoz
szukséges idd. A felmérés dnkéntes adatszolgaltatdson alapult. Az elsé felkérést ko-
vetden két alkalommal kaptak emlékeztetd e-mailt a kérdéivet még ki nem tolték.

A beérkezett adatokat dsszekapcsoltuk a Neptun tanulmanyi rendszerben meg-
lévé informaciokkal, ezt kovetéen anonimizaltuk az adatokat, és az igy véglege-
sitett adatbazison valdsitottuk meg az elemzéseket. Ennek az eljarédsnak kdszoén-
hetéen az adatokat a kutatok, az egyetem vagy harmadik fél semmilyen médon
nem tudja valaszadd személyéhez kotni. A GDPR, az informacios dnrendelkezési
jogrol és az informacidszabadsagrol szold 2011 évi CXII. torvénnyel (Infotv.) és a PTE
adatvédelmi szabélyzataval 6sszhangban a felmérésben az adatkezelés kérdései
maradéktalanul megvaldsultak.

A felmérés soran minden aktiv hallgatoi statuszu hallgatét megkérdeztiink min-
den képzési szinten, 886 f6 valaszolt a 20 331 f8s alapsokasagbol, ami 44%-os
valaszadasi aranyt jelent. A karriertervek esetében ugyanakkor fontosnak tartottuk
szUkitd feltételek alkalmazasat. Ebbél adéddan csak a nappali tagozaton tanuld,
magyar allampolgarsagu (tobb allampolgarsag esetében legaldbb az egyik magyar)
hallgatdk karrierterveit elemeztik. Ebbél adéddan valtozott az alapsokasag és a
mintanagysag is, 6sszesen 631 6 valaszait vizsgaltuk a 11 887 f6s alapsokasagbdl,
ami 5,3%-0s mintanagysagot eredményez.

A minta alapadatai

A minta 33,1%-a férfi (alapsokasagnal 39,6%) és 66,9%-a né (alapsokasagnal
604%), az &tlagéletkor 22,2 év (alapsokasagnal 23,8 év). A képzési szint tekinte-
tében 68,3% alapképzéses, 5,1% mesterképzéses, 10,5% egységes, osztatlan kép-
zéses, 11,7% fels6oktatasi szakképzéses, és 44% doktori hallgatd (alapsokasagnal
rendre 55,7%, 4,6%; 28,0%,; 4,7% és 70%). Az utébbi tényezénél lathatd, hogy az
egységes, osztatlan képzésben részt vevé hallgatok korében jelentésen nagyobb
volt a valaszadasi hajlanddsag. Mindezek figyelembe vételével nem tartottuk szik-
ségesnek a valaszok tovabbi szlrését, illetve reprezentativitasi céld sulyozasat.

A valaszaddk 24,6% tervezi az allami szféraban, 654%-a a versenyszféraban és
10,0%-a a nonprofit szektorban elhelyezkedni.
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Elemzési modszerek

A feldolgozast matematikai-statisztikai mddszerekkel, az SPSS-szoftver segitsé-
gével végeztik. Két nomindlis ismérv kozott fliggetlenségprobat futtattunk. Ebben
az esetben akkor tekintettik szignifikdnsnak a kilénbséget, ha a p-érték 0,05 vagy
annal kisebb, valamint teljestlt a két robosztus feltétel (a kevesebb mint 5 elvart
cellak részaranya legfeljebb 20%, illetve minden cella elvart értéke legalabb 1). Szig-
nifikans esetben a Cramer’s V-értéket ellendriztik az 6sszefliggés erdsségének
meghatarozasara. A tobbi elemzett tényezét a valaszaddknak 1-6-os Likert-ska-
lan kellett értékelnie. A Kolmogorov—Smirnov- és a Saphiro—Wilk-teszt eredmé-
nyei alapjan teszteltik a valaszok normalis eloszlasait. Normalis eloszlas esetében
parametrikus tesztet futtattunk (egyutas varianciaanalizis), ahol a szignifikans ku-
l6nbség feltételeinél a kdvetkezdket vizsgaltuk: Leven p-érték >0,05 vagy Welch
p-érték<=0,05 és ANOVA p-érték<=0,05. A nem normalis eloszlas esetében nem
parametrikus teszteket futtattunk. Az elemzés soran tdébb flggetlen minta vizsga-
lata soran Kruskal-Wallis-probat alkalmaztunk. A jelzett p-értékek vagy az ANOVA
p vagy a Kruskal-Wallis-préba eredményeit mutatjak. Ezen tesztek p-értékei latha-
tdak a vonatkozd elemzések esetében. (Sajtos—Mitev 2007)

Eredmények

Fontosnak tartottuk megvizsgélni, hogy mennyire befolyasolja a meglé-
vé munkatapasztalat szektora a jovébeli preferencidt. A valaszaddk 76,2%-a
dolgozott mar (481 f6), az altaluk végzett szektort vetettik Ossze a jovébe-
li szektorpreferenciaval. A tédblazat alapjan jol lathato (7. tablazat), hogy szig-
nifikdns az 6sszefliggés (p=0,000, Cramer's V=0,279), az atlaghoz képesti po-
zitiv irdnyd eltérés egyértelmlien azonosithaté a munkatapasztalat szektora
és a jovObeli preferdlt szektor kozott. Ezek alapjan példaul a nonprofit szektor-
ban tapasztalatot szerzék 29,8%-a a jovOben is szivesen dolgozna a nonprofit
szektorban. Osszességében azonban ez a vélaszaddk kozel 10%-a csupén.

1. tablazat. A munkatapasztalat szektora és a jévébeli preferalt szektor kbzétti 8sszefliggés

Munkatapasztalat/ Allami Verseny- Nonprofit A

. p . szektor Ossz.
Preferencia szféra-P szféra-P -p
Allami szféra - MT 96 40,6% 50,0% 9,4% 100%
Versenyszféra — MT 232 14,7% 80,2% 5,2% 100%
Nonprofit szektor — MT 47 23,4% 46,8% 29,8% 100%
Ossz. 375 22,4% 68,3% 9,3% 100%

Forras: Sajat szerkesztés.
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Ez azt is jelenti, hogy a nonprofit szervezeteknek mar a felséfoku tanulmanyok
alatt meg kell célozni a hallgatokat, hogy a pozitiv tapasztalas révén noveljék
az ebben a szektorban vald késébbi elhelyezkedési szandékot.

Csehné Papp (2016) kutatasi tapasztalatai hasonléak voltak, a felmért hallgatdk
tobbsége szintén a versenyszférat preferélta elsd sorban, és a legkisebb hanyaduk
célozta a nonprofit szektort.

A hallgatok szamara jellemzé karrierorientacidkat fogalmaztunk meg a korab-
ban emlitett Schein (1996) és Holland (1973) és Lazarova et al. (2014) koncepcidi
alapjan egy-egy allitas erejéig. Majd ezeket dsszevetettik a jovben preferdlt szek-
torral. Négy esetben lathatd szignifikédns kulonbség (2. tabldzat). A vélaszadok
legmagasabbra a funkcionalis, valamint az munka—maganélet-orientaciokat érté-
kelték. Az elsd esetében egyértelmd, hogy a palya elején allék esetében ez a cél,
tovabba a most munkaerdpiacra lépdk fontosnak tartjdk a munka és maganélet
egyensulyanak fenntartasat. Az eredményeket dsszevetve Gergely et al. (2016) ku-
tatasaval eltérések tapasztalhatok, mivel ott a vélaszaddknak a stabilitds volt a
legjellemzébb horgonyuk, és masodik mUszaki/funkcionélis irany.

Az eredményeink szerint legjellemzébb két tényezé mindegyik szektorprefe-
rencianal az elsé két helyen lathaté. Ezt kdvetéen a nonprofit szektort preferdldk
esetében a fliggetlenség kovetkezik, mikdzben a masik két szektorban a harmadik
és negyedik helyen lévé orientaciok megegyeznek (biztonsag, valamint kihivas). A
nonprofit szektornal a fliggetlenség joval erételjesebb igényként jelentkezik (még
ha a tobbi szektorpreferencidhoz képest nem is szignifikans a kilénbség), ezt ko-
vetdéen ugyanakkor sorrendileg ugyanugy a biztonsag, valamint a kihivas-attitGdok
kovetkeznek. Az Gsszatlagot tekintve 4-es atlagérték alatti a nemzetkdzi, valamint
a véllalkozoi orientacio, azaz ezen életszakaszban ezek a legkevéshé jellemzdék a
felséoktatasban tanulok szamara.

2. tablazat. A karrierorientaciok értékelése a szektorok mentén
(1-6-0s skala, 6sszatlag szerint cs6kkend sorrendben)

Karrierorientaciok Allami Verseny  Nonprofit Ossz. p érték

Funkcionalis orientacio — Akkor va- 5,31 5,27 5,23 5,27 0,835
gyok igazan elégedett a munkammal,

ha hasznalhatom személyes képes-

ségeimet és tehetségemet, valamint

azokat folyamatosan fejleszthetem.

Munka-maganélet orientacidja— Csak 5,12 5,05 5,02 5,07 0,757
akkor érzem magam sikeresnek az

életben, ha egyensulyt tudok tartani a

személyes, a csaladi és a munkahelyi

elvarasok kozott.
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Biztonsdg orientdcicja — Altaldban 4,96 4,84 4,85 4,87 0,536
olyan poziciokat keresek a szerveze-

tekben, amelyek a biztonsag és stabi-

litas érzését nyujtjak.

Kihivas orientacioja — Akkor vagyok a 4,78 4,75 4,66 4,75 0,819
legjobban megelégedve a munkam-

mal, ha megoldok valami megoldha-

tatlannak tiné problémat vagy olyan

helyzetben gy6zdk, ahol nem hittem,

hogy sikerrel jarok.

Szolgélatkészség orientacidja — Csak 4,71 4,18 4,42 4,33 0,000
akkor fogom magam sikeresnek érez-

ni a munkamban, ha ugy érzem, hogy

valdban hozzajarulok a tarsadalom

jolétéhez.

Flggetlenség orientacidja — Akkor 4,55 4,69 4,89 4,68 0,164
érzem magam legjobban a munkam-

ban, ha teliesen szabadon hatarozha-

tom meg a feladataimat, oszthatom

be az idémet és tervezhetem meg a

munkafolyamatokat.

Vezetbi orientacio — Arra vagyom, 3,99 4,51 3,79 4,31 0,000
hogy egy szervezetben minél maga-
sabb vezet6i poziciot tolthessek be.

Nemzetkézi orientdcio — A kulfoldi 3,565 4,08 4,08 3,95 0,008
munka nagyon vonzd szamomra,

szivesen dolgoznék nemzetkdzi kor-

nyezetben.

Vallalkozoi orientacio — Folyamatosan 3,33 3,94 3,72 3,77 0,001
keresem azokat az dtleteket, amelyek

segitenek abban, hogy beinditsam a

sajat vallalkozasomat.

Forras: Sajat szerkesztés.

Szignifikans kilonbség 6sszesen 4 esetben lathatd. A nonprofit szektor eseté-
ben magasabb a szolgalatkészség (442), bar az allami szektorpreferencidnal még
magasabb (4,71) ez az érték. Szintén magas a nemzetkdzi irany, azaz a kulfoldi
munkavégzés erdteljesen kothetd a nonprofit szektorhoz, igaz, hogy a verseny-
szektorban is hasonld érték lathatd. A vezetdi igények legkevésbé a nonprofit
szektorpreferencianal (3,79) azonosithatd, mig legerételjesebben a versenyszek-
tort megcélzék (4,51) korében jelenik meg. A vallalkozdi orientacié szintén a ver-
senyszektort preferalokndl a legmagasabb (3,94), mikdzben a nonprofit szektort
megcélzoknal is erds ez a szempont (3,72).

A jovébeli szektorpreferencia mentén szignifikdns (p=0,001 Cramer’s V=0,135)
kilénbség lathatd a tanulmanyi tervek és munkahelyi elhelyezkedés tekintetében
(1. abra). Ez részben a képzési szint flggvénye is, ugyanakkor érdemes kiemelni,
hogy a nonprofit szektort megcélzék kérében joval kisebb a kézeljpvében dolgozni
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tervezdk aranya (15,1%), azaz erdteljes a szandék a tanulmanyok melletti nonprofit
munkavégzésre. A legnagyobb aranyban az allami szféra irant érdekl6ddk tervez-
nek dolgozni a jévében.

1. abra. A jovbbeli szektorpreferencia és a munka, tanulmanyi tervek ésszeflggései

Allami szféra
Versenyszféra

Nonprofit szektor

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

® Folytatom a tanulményaimat nappali tagozaton, mellette dolgozom
® Folytatom a tanulményaimat levelezd tagozaton, mellette dolgozom

® Dolgozni fogok, és nem tanulok tovabb egyel6re

Forras: Sajat szerkesztés.

Csehné Papp (2016) is hasonld eredményre jutott felmérésében, ott is a kitdlték
tobbsége a munka mellett tanulmanyai folytatasat tervezte.

A jovBbeli szektorpreferencia tekintetében nem taldlhaté szignifikans kilénb-
ség a munkavégzés magyarorszagi vagy nem magyarorszagi helyével kapcsolatban,
bar a karrierhorgonyok alapjan szazalékos mértékben a nonprofit szektor és a
versenyszféra esetében tobben jelezték a kulféldi munkavégzési szandékot.

A jovébeli szektorpreferencia és a tervezett munka forméja k6zott szignifikans
kapcsolat azonosithato (p=0,000 Cramer’s V=0,156) (2. abra). EgyértelmUen lathato,
hogy a nonprofit szektort preferdlok esetében jéval erételjesebben jelentkezik a
részmunkaidds (28,3%) és a vallalkozdéi/egyéni vallalkozdi szandék (22,6%), mikoz-
ben az allami szektorban a teljes munkaidds allas dominal. A versenyszektorprefe-
rencia esetében erdteljesebb még a tervezett vallalkozoi/egyéni vallalkoz6i munka
mértéke (20,0%).
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2. dbra. A jévbbeli szektorpreferencia és a jovébeli munka tjpusanak dsszefliggései

1,5%

o G 1o
0% 20% 40% 60% 80% 100%
m Teljes munkaidés m Részmunkaidbs
m Alkalmi munkavallalé m Villalkozé/egyéni véllalkozo

Forras: Sajat szerkesztés.

Az elvart kezdé fizetés esetében szignifikans kilonbség azonosithatd (p=0,018).
Az atlagértékek alapjan a legmagasabb elvart atlagos fizetés a versenyszférat pre-
feralék korében jelenik meg (nettd 312,58 E Ft), ket kovetik az allami szférat
megcélzok (nettd 305,85 E Ft), majd a nonprofit szektort tervezni valasztok (nettd
281,22 E Ft).

A szektorpreferencia szignifikdnsan ¢sszefligg (p=0,000 Cramer’s V=0,183) az 5
éven belll redlisan varhato beosztassal is (3. abra). Az eddigiekkel 6sszefliggésben
Osszességében a legnagyobb ardnyban az allami szférat preferaldk (53,5%) képzelik
el magukat beosztottként, mig legkevésbé a versenyszférat megcélzok (25,3%)
szamitanak erre. A nonprofit szektorban dolgozni tervezék esetében 41,5% latja
magat beosztottként, mikozben kdzépvezetbként az atlaghoz képest kevesebben
(22,6%).

3. abra. A jévébeli szektorpreferencia és az 5 éven bellili realis beosztas dsszefliggései
Allami szféra
Versenyszféra

Nonprofit szektor

Ossz.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

mFelsGvezets — m Kozépvezets — mAlsS vezetd/csoportvezetd — m Beosztott

Forras: Sajat szerkesztés.
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A karriernek az egyén és a munkahely kozotti felelésségének 100 pontos skalan
valo felosztasanal nem azonosithato szignifikans (p=0,107 és p=0,115) kllonbség a
szektorpreferencidk mentén. Ugy gondoljék a hallgatdk, hogy mintegy 72%-ban az
egyén a felelés, és csupan 28%-ban kell a munkahelynek gondolkodnia a fejlédési
és elbrelépési lehetéségekben. Ugyan statisztikailag az eltérés nem jelentés, azon-
ban a tendenciat tekintve a nonprofit szektort preferalok magasabbnak gondoljak
a munkahely felelésségét (31,7%).

Osszegezve az eredményeinket, els6ként a karrierorientaciokat tekintve azt
mondhatjuk, hogy a nonprofit szektor esetében a flggetlenség, illetve a szolga-
latkészség a jellemzébb, vagyis a nonprofit szférat preferalék korében az a jellem-
z8, hogy akkor érzik magukat a legjobban a munkdjukban, ha teljesen szabadon
hatarozhatjdk meg a feladataikat, oszthatjak be az idejiket és tervezhetik meg a
munkafolyamatokat, tovdbba fontos szdmukra, hogy olyan munkat végezzenek,
amely hozzajarul a tarsadalom jolétéhez.

Mig Fényes et al. (2021) kutatasa alapjan megallapitja, hogy az egyetemistak
nem tudatosak karrierdtjuk szempontjabdl, ugyanakkor a primer kutatasunk alap-
jan lathato, hogy a megkérdezettek 72%-a szerint mégis sajat maguk a felelések
karrierjukért.

Gergely et al. (2016) kutatasa soran a legmagasabb atlagpontszémot a bizton-
sag, stabilitas kapta, vagyis az a hallgaték elsédleges karrierhorgonya. Mésodlagos
horgony lett a mdszaki/funkciondlis kompetencia és az 6nallésag/fliggetlenség.
Legkisebb értéket a vezetdi kompetencidk kaptak. A mi eredményeink alapjan a va-
laszaddk legmagasabbra a mUszaki/funkcionélis, valamint az életstilus karrierorien-
taciokat értékelték.

Csehné Papp (2016) szerint a megkérdezettek tobbsége egy multinacionalis
szervezetnél szeretne munkat vallalni, mig legkisebb aranyban a csaladi véllalko-
zast és a nonprofit szervezeteket valasztandk munkahelyként. Ez a mi kutatdsunk
alapjan is kijelentheté.

Kutatasi eredményeink 6sszhangban vannak Bitter et al. (2012) megéllapitasaval,
miszerint a nonprofit szektor vezetdinek nagyobb figyelmet kellene forditaniuk
sajat személyes és szakmai életUtjuk gondozasara, hiszen a mi kutatasunk alap-
jan is az altalanos vezetdi kompetencia volt legkevésbé azonosithaté a nonprofit
szektorpreferencianal, tovabba a nonprofit szektorban dolgozni tervezdk esetében
kdzépvezetbként az dtlaghoz képest kevesebben latjak magukat, amely utalhat a
felismert kompetencidk hianyara.

Kovacs et al. (2021) és Markos (2018) megallapitasaval megegyezéen, miszerint
fontos szerepet jatszik az érzékenyités az egyetemi évek sordn, és az dnkéntes
munkavallalas szama fokozatosan né az egyetemistak korében, mi is azt tapasztal-
tuk, hogy a nonprofit szektort megcélzok korében erételjes a szandék a tanulma-
nyok melletti nonprofit munkavégzésre.

Eredményeink megegyeznek a Nonprofit (2017) megallapitasaival, miszerint ez
a szektor azok szdmaéra vonzd, akik jobbitasi szandékkal, elkotelezettséggel, kdzos-
ségi gondolkodassal rendelkeznek.
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Lardgondolatok a nonprofit szféra, mint munkahely vonzdsagardl

A kovetkezdkben osszefoglaljuk a szakirodalmi elemzés és az empirikus kutatas
soran feltart f{6bb eredményeinket.

Konkluzid

Kutatdsunk soran arra keresttk a valaszt, mennyire vonz6 az egyetemistak ko-
rében a nonprofit szféra, tovabba, hogy a fiatalok milyen karriertervekkel, elvara-
sokkal érkeznek a munkaerdpiacra.

Eredményeink alapjan a valaszaddk 10%-a szeretne a nonprofit szektorban dol-
gozni, ugyanakkor a nonprofit szektorban tapasztalatot szerzék 29,8%-a a jévében
is szivesen dolgozna itt. A karrierorientaciok tekintetében a nonprofit szektornal
a fuggetlenség joval erételjesebb igényként jelentkezik a valaszaddk korében, to-
vabba ezen szektor esetében magasabb a szolgalatkészség, mint karrierorientacio,
ami azt jelenti, hogy csak akkor fogjak magukat sikeresnek érezni a munkajukban,
ha Ugy érzik, hogy valdban hozzjarulnak a tarsadalom jolétéhez. Mindezek mellett
a kulfoldi munkavégzés erételjesen kdthetd a nonprofit szektorhoz.

A vezetdi kompetencidk tekintetében megallapithatd, hogy az altalanos vezetdi
kompetencia a nonprofit szektorpreferencidnal azonosithato a legkevésbé. Emel-
lett kiemelendd, hogy a vallalkozéi kreativitds a nonprofit szektort megcélzéknal
is erés szempont.

Az eredmények alapjan megallapithato, hogy a nonprofit szektort megcélzok
korében joval kisebb a kdzeljovében dolgozni tervezdk ardnya, azaz erételjes a
szandék a tanulmanyok melletti nonprofit munkavégzésre. Egyértelmden lathaté,
hogy a nonprofit szektort preferdlok esetében jéval erételjesebben jelentkezik a
részmunkaidds és a vallalkozoi/egyéni véllalkozoi szandék. A nonprofit szektort va-
lasztok esetén a legkisebb az elvart &tlagos fizetés, tovabba 41,5% latja magat be-
osztottként, mikdzben kdzépvezetéként az atlaghoz képest kevesebben (22,6%).
Ezen szektort preferdlék magasabbnak gondoljdk a munkahely felelésségét a sajat
karrierutjuk kialakitésa soran, vagyis ezek alapjan a nonprofit szektorban dolgozdk
véllaljak fel legkevésbé a felelGsséget sajat karrierjiket illetéen.

Implikaciok. Az egyetemistak jovébeli szektorpreferencigjat jelentésen megha-
tdrozza a tanulmanyok melletti munkatapasztalat szektora, ebbdél adéddan a non-
profit szervezetek részérél az utdnpodtlast mar a felséoktatas idészakanak elején
becsatolt munkavégzési tapasztalat révén lehet biztositani.

A nonprofit szektorban is fontos a vezetéi készségek megléte, a folyamatos
tanulés, fejlédés, tehat az utanpotlas tekintetében a nonprofit szektorban dolgo-
zbknak is érdekes lehet a frissen végzett egyetemistak, kézgazdasz hallgatdk kore.

Korlatok és jovébeli kutatasi irdnyok. Jelen kutatas fékuszat egy kdzgazdasag-
tudomanyi kar hallgatéi tették ki.
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Ez a sz(kités egyrészt szakterlleti lehatarolast jelent, masrészt a hallgaték teri-
leti megoszlasait tekintve jelentés mértékben a dél-dunantuli régidra korlatozodik.
Ebbdl addddan a kutatds egyéb magyarorszagi intézményekre vald kiterjesztése

o

révén orszagos szintd megallapitasok erdsithetik a validitasat.
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