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I. BEVEZETO:
KUTATASI TERV ES MODSZERTAN

I.1. Kiindulasi pontok

A Budapesti Corvinus Egyetem és az OD Partner Kft. kutatdcsapata kézosen inditotta el a
,Karriermenedzsment Magyarorszagon” cimi atfogd kutatasi programjat. A program altalanos
bemutatasat, kiindulasi pontjait a HR-vezetékkel lefolytatott interjik eredményeit bemutatd
kutatasi jelentés tartalmazza.

Jelen anyag az online kérdbives felmérés (Stakeholder elemzés) eredményeinek Osszefoglaldsat
tartalmazza. A jelentés szerves kiegészitéje az a PowerPoint melléklet, ami a statisztikai
eredmények minden elemzési szempontra kiterjedd, attekint6 jellegi bemutatasat tartalmazza.

I.2. A stakeholder elemzés altalanos céljai

E kutatasi alprojekt legfébb célja az volt, hogy kilépjiink a HR karriermenedzsmentre vonatkozé
értelmezési kereteibdl, és megismerjik a felhasznalok elvarasait, valamint a jelenlegi gyakorlatra
vonatkozo visszajelzéseit. Részletesebben megfogalmazva ez a kbvetkezbket jelentette:

e Megismerni a vezetSk és tehetségek karrierrel kapcsolatos vagyait, céljait és tapasztalatait.
e Megtudni, hogy milyen elvarasaik vannak a HR, maguk ¢és a f6nokiik felé.

e Felmérni a karriermenedzsment hasznat a vezet6k, munkatarsak és igy a vallalat szamara.

Az alprojekt célja konkrét kutatasi projekt keretein tilmenden az is volt, hogy megalapozzunk egy
olyan adatbazist, amely hosszu tavon mikddtetve lehetéséget ad arra, hogy nyomon kovesstk a
hazai munkavallalok kilonb6z6 generacidonak a karrierrel kapcsolatos értékeinek, motivacidinak
és magatartasanak a valtozasait. Mindez lehet6séget ad a hazai tizleti és kulturalis valtozasok jobb
megértésére és elérejelzésére is.

I.1.1. Az eredmények felhasznalhatésaga

A kutatds eredményei kozvetleniil — kifejlesztett értékelési/elemzési eszk6z0k, médszertanok, az
élenjar6é gyakorlatokat bemutatd és elemzé publikaciok —, valamint kézvetve — a HR-jellegt
képzések, oktatasok tananyagiba beépilve — tamogatjdk a HR-teriillet tudatosabb stratégiai
szerepvallalasat és szakmai fejlesztését. Az eredmények kozvetlentl hasznosithatok a felsészintl
gazdasagi oktatasban és vezet6i tovabbképzésben.

Reméljik, hogy a kutatds ezen aga is mindazon szervezetek szamara hasznosulni tud, akik
valamilyen formaban részt vettek benne. Az elkészilt Osszefoglald és a szervezeti riportok
lehet6séget adnak arra, hogy a HR-vezetSk Osszevethessék onképiiket a kitolté munkatarsak és
vezet6k visszajelzéseivel. Reméljik, hogy a kutatasi jelentést olvasé HR-vezet6k az aktualis
helyzetiiknek, dilemmaiknak megfeleléen ki tudjak szedni a szamukra izgalmas konkrét, vagy
altalanosabb szintd tanulsagokat, akar t6bb szinten is.
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Az anyag elemzése és irasa soran kétfajta szerepet is magunkra vallaltunk:

Egyfeldl a kiilsé szakért6 szemével a megfeleléen megalapozott statisztikai 6sszefliggések,
kapcsolatok felmutatasa, a tapasztalt dilemmak strukturalt OsszegyGjtése, és értelmez6
elemzése.

Ugyanakkor felvallaltunk, hogy a kils6 szakérté szemével 1j szempontokat,
visszajelzéseket kinaljunk fel, egyfajta tudatosan vallalt kritikai, fejleszté nézépontbo6l.

Arra torekedtiink, hogy a tisztelt Olvas6 a kévetkezé szempontok szerint hasznalhassa tanulasi
forrasként a kévetkez6 anyagot:

Attekintés: kellden nagy minta révén az anyag lehetSség ad az elvarasokban, a
motivaciokban és a kilonb6z6 karriermenedzsmentet tamogaté HR-rendszerekre
vonatkozo értékelésben jelentkezé trendek és dilemmak azonositasara. A kulénbozé
szervezeti és egyéni jellemz6k mentén kialakitott bontasok lehetéséget adnak a jelenségek
és problémak pontosabb azonositisara, valamint az okok, befolyasol6 tényezék
teltarasara.

Az attekinté anyag, valamint a szervezeti riport Osszevetésre ad lehetGséget a sajat
szervezet egyedi mintazatainak, erésségeinek és fejlesztési lehet6ségeinek az azonositasa
céljabol.

Ezen alprojekt eredményeit érdemes a HR-vezetSkkel folytatott interjuk tanulsagait
bemutaté anyaggal is Osszevetni. Bz ad leginkabb lehetéséget az altalanos, és az adott

szervezeten belili HR-6nkép, valamint a karriermenedzsmentben érintett stakeholderek
visszajelzéseinek az Gsszevetésére.

Mindezen szempontok Gsszessége ad lehetGséget a tovabbfejlesztési lehetSségek, egyedi,
inspiralé otletek keresésére.

I.3. Kutatasi terv

A kutatas kiindulépontjait jelents el6feltevéseinket, hipotéziseinket mar ismertettiik a HR-
vezetSkkel folytatott interjukat elemzé anyagban.

I.1.2. A kérdGiv

Az elbfeltevésekbdl és az alprojekt céljaibol kiindulva a kovetkezé konkrét kutatasi kérdéseket
togalmaztuk meg:

Mi a jellemz6 karrierértelmezés?
Melyek a jellemz6 karriercélok?

Milyen szerepet/felelSsséget tulajdonitanak sajat kartierjuk alakuldsiban a kulonb6zé
szerepl6knek?

Melyek azok az informalis és formalis eszk6z0k, amelyek a kit6lték szerint ma leginkabb
el6segitik a karriersikert?

Miként alakul a szervezeti karriermenedzsment eszkozrendszerének az értékelése:
o El6léptetési politika

o Tehetségek azonositasa
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o Fejlesztési eszkozok
o Kommunikacid

o Az egyes szereplok (HR, vezet6k) hitelessége

e A vezeték milyen felel6sséget vallalnak beosztottjaik karrierfejlesztése érdekében, és
milyen problémakat érzékelnek?

e A munka és maganélet egyensilya mennyiben jelent problémat a karrierjik kilonb6zé
szakaszaban 1évé6 kitolt6knek?

e Mely demografiai és szervezeti jellemz8k és hogyan befolyasoljak a fenti kérdéseket?

A fenti kérdések mentén kialakitott, majd egy 13 f6s mintan tesztelt kérdéivet az 1. mellékletben
mutatjuk be. (A kérd6iv online formaban volt hozzaférhet6 a kit6lt6k szamara.)

A kutatas soran elfogadott akadémiai sztenderdeknek megfelelé bizalmassagi és etikai normakat
kovettiik, az empirikus kutatasban résztvevé szervezeteknek olyan forman biztositjuk az
anonimitast, hogy az idézetek és elemzések soran nem tesszik felismerhetévé, hogy mely konkrét
informaciok mely cégektdl szarmaztak. (Az idézetek esetében egy szammal tesszik kévethetévé,
hogy mely idézetek szarmaznak azonos cégektdl.)

I1.1.3. Mintavétel

Mintavételi kérdések két szinten is felmeriiltek a kutatas soran: mely szervezetekben, milyen
munkavallalok toltsék ki az interjut.

Tudomanyos szempontbdl elsGsorban az egyéni szinten definialtuk a mintavételt, itt hataroztunk
meg vildgos kritériumokat. Kiindulépontként a kitdltés eléfeltétele a megszerzett felséfoka
végzettség, és a jelenlegi tizleti szervezetben meglévé munkavallaléi statusz volt. Ezenkiviil arra
kértiik a sajat szervezetikon belil a minta kialakitasaért felel6s HR vezetSket, hogy a kovetkez6
szempontokat vegyék figyelembe:

e A valaszadék fontosak, relevansak legyenck az adott szervezet KM-céljai és -rendszerei
szempontjabol.

e A valaszadok lehetéség szerint tikrozzék a szervezeti hierarchia felépitését és szakmai
teriileteit.

e A vialaszadok kozott kapjanak helyet a szervezeti KM-mikodéssel potencialis pozitiv,
illetve negativ véleménnyel rendelkez8k is.

e A kitolték olyanok legyenek, akik felvallaljak a véleménytiket, masok szamara is
meghatarozé gondolkodasmaoddal rendelkeznek.

A szervezetek szintjén a részvétel 6nkéntes volt a kutatasban. A résztvevs cégek szamara legalabb
20 f6 kitolté esetén visszajelz6 szervezeti riport elkészitését vallaltuk. A minta gazdagitasa
érdekében volt Kozgazos — nappali és MBA — hallgatokbodl is kialakitottunk egy kitoltéi
csoportot. (E részmintabol Gsszesen 90-en toltotték ki a kérdbivet) Végul a kérddives
felmérésben részt vallalé cégek listaja:
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Aegon McDonald’s

Allami Autépalya Kezels MOL

Avon Nokia

BAT Pécsi Vizma

Budapesti Vizmu Philip Morris

Coca-Cola Procter&Gamble

Ernst & Young Richter

FCI Connect SAP

Gy6ri Keksz T-Online

Magyar Nemzeti Bank Young&Rubicam

Magyar Telekom Valamint egyéni kit6ltSk:
Kozgaz Alumni

I.1.4. Visszaérkezési arany

Mindosszesen 1355 kérdoéiv kitoltési meghivot kildtink, és 737 kitoltott és felhasznalhato
kérdo6iv kertlt be az adatbazisunkba, ami 54,4%, visszaérkezési aranynak felel meg. Az ilyen
jellegt felmérések esetében ez nagyon j6 aranynak, a kialakult minta nagysaga pedig a statisztikai
szempontok szerint megfelelének tekinthetd.

I1.1.5. Adatelemzési mdodszerek

Az elemzés soran a megszokott statisztikai modszereket alkalmaztuk:
e Az atfogé mintazatok azonositasa érdekében atlagok és eloszlasok vizsgalata.

e Befolyasol6 tényez8k, egyedi jellemzSkkel rendelkez6 csoportok meghatarozasa
érdekében: kereszttablak vizsgalata, ANOVA ¢s korrelacié elemzés.

e M¢élyebb mintazatok, alapvet6 befolyasolo tényez6k feltarasa érdekében faktorelemzés.

Az elemzés jelenlegi allapota az elsé helyzetjelentésként értelmezendd, a mélyebb strukturalis,
mintazatokat, illetve a t6bbsz6rds egylttmozgasokat, illetve attételes kapcsolatok feltarasa tovabbi
izgalmas eredményeket {gérnek, miként a kilonb6z6 karrierstratégiakkal rendelkez6 csoportok
azonositasat lehet6vé tevo klaszter-elemzés.

I.4. Az elkésziilt anyag szerkezete

Jelen kutatasi jelentés, egyfajta részjelentés gyanant elsésorban a legizgalmasabb eredményekre,
esetleg még csak feltételes moédon megfogalmazhaté, am mindenképpen fontos gyakorlati
relevanciaval biré tanulsagokra koncentral. (Az adatok atfogd elemzését, az egyes
kérdéscsoportok értékelését, a befolyasolé tényezék szisztematikus attekintését a kiegészit
PowerPoint anyag tartalmazza, diagramok segitségével. Annak az anyagnak a szerkezete hiven
tukrozi a kérdSiv Osszeallitisa soran kovetett logikat: Eloszor a kitolté egyéneket jellemzd
kérdéscsoportokat, majd a szervezeti KM-kulturat és -rendszereket értékel6 szempontokat
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mutatjuk be. Ezutin kovetkeznek a vezetéi mikodést, majd a munka/maginélet egyensulyt
érint6 kérdések.)

Ezen 6sszefoglaloban a minta legfontosabb jellemzéinek a bemutatasa utan egy-egy izgalmasnak
tind kijelentés kapcsan mutatjuk be az eredményeket, értelmez6 megjegyzéseinkkel egytitt, am a
teljesség és részletekbe mend bemutatas igénye nélkil. A kévetkez6 — tudatosan kissé provokativ
¢és természetesen nem altalanos érvényt, de a legtébb kitoltére igaznak tiné — allitasok mentén
tagoljuk a mondanivalénkat (Az emberek kifejezés az allitasokban természetesen a kérd6iv
kitoltéire vonatkozik. A tagabb kord altalanositas tovabbi statisztikai elemzésekkel, illetve a minta
tudatos bévitésével érhet6 el.):

1. Az emberek szamara a karrier els6sorban pénzt — biztos egzisztenciat — és
SIKERT, és EZERT vezet6i karriert jelent.

2. Az emberek ugy érzik magukra maradtak karrierjiik menedzselésében, sikeriik
csak sajat magukon mulik.

3. A kitolték nem érzékelnek tudatos karriermenedzsment tevékenységet,
folyamatokat a szervezetiik részérél, és ez jelentGsen hat az elégedettségiikre.

4. A KM-tevékenységek legkritikusabb pontja az informaciok aramlasahoz, a
folyamatok atlathatésagahoz kapcsolodik.

5. A KM kiilonb6z6 szervezeti szerepléi koziil a kit6lt6k a koézvetlen vezetSjik
miikédését érzékelik még viszonylag hitelesnek, a HR a t6bbség szamara nem
hiteles tamogato.

I.5. Kutatéi csapat

Az eredmények megvaldsitasat egy olyan kutatéi csapat egylttmikédése biztositja, amely
lehet6séget nyujt az elméleti felkésziltség és a gyakorlati tapasztalatok és jartassag 6tvozésére.
Ezért a csoport résztvevoi egyfeldl a témakorben kiemelked6 oktatasi és kutatasi tapasztalattal
rendelkezé Budapesti Corvinus Egyetem Vezetéstudomanyi Intézetének munkatarsai, masfel6l
pedig a jelentés szervezetfejlesztési és HR szakért6i tanacsadoi tapasztalattal rendelkez6 OD
Partner Kft. tanacsadéi

A kutatoi csapat e projektben kézremikodd tagjai:

Bokor Attila, Ph.D, egyetemi docens, Budapesti Corvinus Egyetem Vezetéstudomanyi
Intézet, Szervezeti magatartds Tanszék, illetve szervezetfejlesztési
tanacsado, partner, OD Partner Kft. (a kutatas vezetGje)

Frisch Anita, tanacsado és tréner, OD Partner Kft.

Fertetics Mandy, V. évfolyamos egyetemi hallgat6, Budapesti Corvinus Egyetem, illetve
véllalatok tarsadalmi felel6ssége szakérts, KOVET-INEM Hungiria

Ladanyi Viktoria, szervezetfejlesztési tanacsado, partner, OD Partner Kft.
Szabadi Henrietta, fiiggetlen HR szakért6

Toarniczky ~ Andrea, egyetemi tanarsegéd, Budapesti Corvinus Egyetem
Vezetéstudomanyi Intézet, Szervezeti magatartas Tanszék

J6 olvasast!

Budapest, 20006. februar 28.
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II. DEMOGRAFIAI JELLEMZOK:
FOKUSZBAN A TEHETSEGEK

Az alabbi tablazat tartalmazza az Osszesen 740 kitolté legfontosabb demografiai
mentén valé eloszlasat.

Demografiai jellemzd M:;;?ll;eli
NEM
Né6 41,0%
Férfi 59,0%
BEOSZTAS/POZiCIO
Munkatars 27,9%
kiemelt munkatars 20,1%
also szintl vezetd 16,3%
Ko6zépvezetd 27,1%
felsé szintl vezetd 8,7%
SZERVEZETI/SZAKMA TERULET
Facilities/Fenntartas/ EHS 1,4%
Uzleti vezeté / General Manager 2,7%
Ugyfélkapcsolatok 6,8%
Supply chain / Logisztika / Beszerzés 7,1%
HR / Jog 9,7%
IT 10,0%
Pénziigy / Szamvitel / Belsé ellenSrzés 11,7%
Termelés / Miszaki / K+F 13,8%
Egyéb 16,5%
Marketing / Ertékesités / PR 20,1%
ELETKOR

-25 éves 6,9%
26-28 éves 22.4%
29-30 éves 19,3%
31-35 éves 24.,6%
36-40 éves 14,8%
41-45 éves 5,1%
46-50 éves 3,7%
51-55 éves 2,0%
56- éves 1,4%

jellemzok
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Demografiai jellemzé M;rrl;il;eli
MENNYI IDEJE DOLGOZIK A
JELENLEGI MUNKAHELYEN

1 éve dolgozik a cégnél 11,4%
2 éve... 13,9%
3 éve... 12,4%
4 éve... 9,3%
5éve... 9,0%
6 éve... 7,3%
7 éve... 8,5%
8-10 éve... 13,0%
11-15 éve... 9,9%
16-20 éve... 2,0%
20- éve... 3,4%

GYEREKEI SZAMA
0 gyerek 62,6%
1 gyerek 14,6%
2 gyerek 17,2%
3 gyerek 4,4%
4- gyerek 1,1%

SZERVEZET MERETE
kis méretd szervezet (<100 £6) 9,9%
kézepes méretd szervezet (100-1000 £6) 36,8%
nagy méretd szervezet (> 1000 £6) 53,2%
CEG TULAJDONOS NEMZETISEGE

Kulfoldi 62,9%
Vegyes 26,9%
Allami 10,2%

A tablazat alapjan megallapithat6, hogy minta legfontosabb jellemz6i a kévetkezok:

e A kitolt6k kozott donté tobbségben a fiatalabb, és kozépkoru korosztaly képviselteti
magat. (88%-uk 40 év alatti.)

e Fzen belil is magas a 29-40 évesek aranya (58,6%0)

e Feltehet6en ennck koészonhetéen magas az egyedulallok és gyermektelenck aranya. Ez
egyben megerdsiti azt a mar ismert tendenciat, miszerint egyre késébbre, a 30-as évekre
tolodik a csaladalapitas és a gyerekvallalas.

e Firdekesség, hogy a 31-35 éves korosztily 31%-a egy éve dolgozik a jelenlegi
munkahelyén. Ugy tlnik ebben az idészakban megné a munkahelyvaltas esélye.

10
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e A minta kiegyensulyozott a kulénb6z6 vezetdi szinteket és szakmai/szervezeti tertileteket
tekintve.

e Legnagyobb aranyban nagyméretd szervezetekbdl érkeznek a kitolték, és magas a kilféldi
tulajdonu szervezetek aranya.

A minta tovabbi fontos
VEZETOI tehetség h ‘ | ‘ | jellemzéjeként a kovet-

énértékelése kez6 két abra alapjan az
1 is megallapithat6, hogy

SZAKMAI tehetség | | donté tébbségben 6nma—.
dnértékelése gukat szakmai és vezetdi

: ! | : szempontbodl tehetsé-

0% 20% 40% 60% 80% 100% gesnek tartott emberek

kertltek a kitolt6k kozé,
m Az atlagosnal kevésbé vagyok tehetséges. akik  r4adasul még a
karrierpalyajuk  felivel§
szakaszaba helyezik
O Kimagasl6 tehetség vagyok. magukat. Ennél fogva

mindenképpen  relevans
és fontos visszajelzésiik és elvarasaik tisztazasa nem csak a jelenlegi KM-mikodés, hanem annak
jovébent fejlesztése szempontjabdl is.

m Az atlagos mértékben vagyok tehetséges.
0O Az atlagosnal tehetségesebb vagyok.

Erdekes latni azt is, hogy a valaszadok batrabban merik kijelenteni magukrdl, hogy szakmai
tehetségek, mint hogy vezet6i szempontbdl lennének azok. Ez a kijelentés allhat objektiv
tényeken (er6s Onismeret), utalhat az elvarasok bizonytalansagara (a szakmai kompetenciak,
sikerfeltételek inkabb egyértelmiek, mint a vezetdi siker el6feltételei), de utalhat egyfajta szakmai
identitastudatra is (ebbdl épitkezem, szakmai hatteremmel vagyok tisztiaban, a vezet6i énképem
még nem letisztult, nem vilagos).

Az is  tanulsagos,
hogy  csupan a
valaszadék  3-5%-a
allitta magarol, hogy
kiemelkedéen tehet-
1o séges. (Meglep6
moédon ez az arany
egybeesik azzal az
adattal, amit tObb
szervezet esetében is
| : : megadtak a HiPo-k
0% 20% 40% 60% 80% 100% megengedett arinya-
@ Még igazan el sem kezd3dott a karrierem. ként.) Figyelembe kell

O Felfuté fazisban vagyok. venni azonban. hogy
: . - ol
O Most vagyok a karrierem csucsan. 2 mintavételiink nem

O Jelenleg egy karrier hullamvoélgyben vagyok. , ,
@ Mar karrier csucsan tul, ereszkedé fazisban vagyok. r/eprezentatlv, ,ezelit
Ovatos megallapi-

tasokat lehet csak tenni. Az adatok ugyanakkor inkabb arra felé mutatnak, hogy az atlagosnal
tehetségesebb munkavallalok kertiltek a mintiaba. Ez esetben viszont a kiemelkedd tehetségek
aranya inkabb tdlzott szerénységre utal.

Hol tart

12,06
C 2
karrierjében?

64,52 5,75

Ez a szerénység kilonés mértékben igaz a holgyekre. Mind a szakmai, mind pedig a vezeti
tehetség tekintetében a férfiakhoz képest sokkal nagyobb aranyban tartjak magukat csak atlagos
mértékben tehetségesnek.
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III. A KARRIER ELSOSORBAN PENZT —
BIZTOS EGZISZTENCIAT — ES SIKERT, ES
EZERT VEZETOI KARRIERT JELENT

A cimben megfogalmazott allitas egyszerre egy sztereotip vélekedés megerdsitését jelenti, és
egyszerre a karriermenedzsment mélyén rejl6 — jobbara megvalaszolatlan — fesziltségek
megragadasat is jelenti. Az allitast tobb részelemre bontva elemezhetd, és tobb szintl lGzenetet

hordoz magaban.

III.1. A karrier jelentése

Kezdjik a j6 hirrel. A kérd6iv azzal a kérdéssel indult, hogy a kitolté nevezze meg az elsé ot
olyan szot, ami a karrierrél az eszébe jut. Az eredménytl kapott tobb ezer kifejezés rengetegféle

moédon elemezhetd és

értékelhetd. Az egyik siker | | | l
legegyszeribb moédot az pénz | |
jelenti, ha azt vizsgaljuk meg, elémenetel |

hogy mi az els6 sz6, ami az
embereknek az eszébe jutott,

munka

. , lehetéség [
ezt mutatja a szomszédos :
diagramm. Mint  lathato, fejlodes [
kjugréan messze a 6nmegvaldsitas [T
legnépszertibb sz6 a SIKER kihivas
volt. .Ebben talan nincsen elismerés [T
semmi megleps, kozhely, ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
0 20 40 60 80 100 120 140 160

hogy az emberek sikeresek

akarnak lenni, illetve mai kéznyelvben a karriernek valoban szinonimajava valt a siker sz6. Mégis
érdemes lehet egy pillanatra megallni ennél az eredménynél, és komolyan végigeondolni az
tzenetét, akar tobbféle szemszoghdl is:

e Szerintiink fontos kilénbség, hogy mig példaul a pénz és az elémenetel korlatozott
,,j0szag”-ok egy szervezetben, addig a siker nem az. Lehet, hogy csupan megfogalmazasi,
kommunikécids atforditisrol van sz6 sok esetben. Erdemes észrevenni, hogy van valami,
ami nagyon fontos a munkavallaloknak, és ezt ugy adhatja a szervezet és a vezets, hogy
kozben neki sem lesz kevesebb bel6le. (Ne adj isten ez még k6z0s is lehet.)

e Persze nyomban felmeril a — kissé kolt6i — kérdés, hogy vajon hany vezetd, illetve HR-es
gondolja azt, hogy az a dolga, hogy sikeressé tegye az embereit? Hanyan észlelik vagy
tartjak fontosnak ezt az elvarast, és hanyan képesek ezt leforditani a gyakorlat nyelvére?

e Természetesen a siker nagyon altalanos sz6, rogton fel kell tenni a kérdést, hogy
egyaltalan mit6l érzik magukat sikeresnek az emberek? Kérdés azonban, hogy ezt a

kérdést egyaltalan hany szervezetben fogalmazzak meg?

e A siker iranti igény tudatositisa a lehet6ségek mellett csapdakat is felvethet. A siker
szoban ott van példaul a sportbeli athallds, a versengés, az 6sszemérés tizenete is. Ott van
a megfelelés, a kiilsé mérce is — példaul mennyiben mas a siker, illetve a boldogsag szavak
asszociaciés kore. A sikerre torekvé ember nyilvanvaléan flige a kornyezetétdl, annak

12

180



KARRIERMENEDZSMENT MAGYARORSZAGON

folyamatos visszajelzéseitdl, az elvaras szintjétél. S a sikerben ott van a kudarc, a hanyatlas
is, hiszen a cstucs utan szikségszerlen kovetkezik a hullamvolgy. Raadasul a siker
muland6, azaz egyszeri, folyamatosan megerdsitend6 ¢élmény, révidtava jelenség.
Mindezek a szempontok egyszerre kinalnak lehetéségeket vezeti szempontbdl, és
egyszerre utalnak a veszélyekre is.

Ilyen r6vid terjedelemben nem is vallalkozhatunk arra, hogy teljes mélységében probaljuk
megérteni ezt a kiugréan magas sikerorientaciot. Bizonyos, hogy egyfajta kortiinetrél, generacios
jellemz6r6l 1s sz6 van. (Az X-generacid alapveté jellemzéjeként szokds emlegetni a siker-
orientaltsagot.)

Kovetkezzen hat a Pénz, egzisztencia, jolét ; ;
rosszabb hir. Ha nem Siker, elégedettség, boldogsag | ‘ ‘
csupén az 6156, hanem az Elémenetel, vezetd, pozicio, | | | ]
osszes emlitést vesszuk Lehetéség, kihivas, onmegvalositas I
ﬁgyelembe mér VéltOZik a Fejlodés, tanulas, szakértelem
s |
karrier kapcsén elhangzott Sok munka, stressz, kitartas |
szavak ésszképe A Elismerés — megbecsiilés
, . .,, , Munka,
szomszédos Osszegz6 abra o
Felelosség

azt tizeni, hogy az emberek
fejében (még?) a karrier
sz6 klasszikus értelmezése Tértetés, irigység, kiizdelem [
él: alaPV€t6€ﬂ2 PénZt 0 100 200 200 400 500 600
keresni, biztos egziszten-

ciat teremteni és elérejutni szeretnének. Ugy tinik, a tobbség szamara valami ilyesmi a siker
definicidja. Raadasul az eredmények azt mutatjak, hogy mindebbdl elsésorban a pénzt keresni
tényez6 a fontosabb, a vezetéi karrier ehhez képest kevesebb ember fejében merilt fel.
Igazolodni latszik tehat az altalanos vélekedés, miszerint a jelenlegi altalanos életszinvonal és
fejlettség szintjén az tzleti életbe kertld, tehetséges emberek szamara a legfontosabb hajtéerd a
pénz.

Elismertség, statusz ]
Torekvés, lelkesedés [

.

Eszrevehet6en megjelenik
azonban mar a fejl6dés,
tanulas, onmegvalositas
értelmezés is, mégpedig a 4-5.
242 60 leggyakrabban emlitett
tényezoként. Ha  azonban
alaposabban megvizsgaljuk a
fejlédéshez  kotheté  szavak
el6fordulasat, mar nem annyira
o ron oz aow % s e ow e sow o oow biztatd a kép. A valaszadok
‘l nincs B megjelenik O erételies O kizérélagos‘ kétharmadanal semrnilyen
formaban nem merll fel ez a
szempont, ¢s csupan 8% esetében kap meghatarozé szerepet a karrier fogalmaban a fejlédés.
Nem ugy tdnik tehat, hogy itthon széles korben osztott lenne a karrier ujszerd, a folyamatos
fejlédésre, a kilonboz6 szerepeinkben valo kiteljesedésre, azok valtogatasara épuilé megkozelités.

fejlédéshez valo
viszony

Pedig a karrier fogalmaba a fejl6dést is beleérté valaszadoknak a t&bbi kérdés kapcsan a sajat
karrierjikr6l alkotott képe pozitivabb, és nagyobb az elégedettségiik a szervezet altal nyujtott
kilonb6z6 karriermenedzsment eszkozokkel, szolgaltatasokkal is. Felmertl a kérdés, hogy a
fejlédés megjelenése a karrierképtkben korabbrél hozott személyes jellemz6, vagy pedig a
tamogatd szervezeti kornyezetet, az Gjraformalt elvarasokat tukrézi. Mivel ezen a mintin nem
figyelhet6 meg vilagos szervezeti kapcsolat, ezért inkabb az elsé valasz tinik most
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megalapozottabbnak. (Frdekes jelenség, hogy a palyakezd6knél magas ennek a szempontnak az
emlitése. Nem vilagos, hogy itt valami ujszeri — Y-generaciés — jellemz6rdl, azaz trendszert
valtozasrél, vagy pedig a palyakezdé helyzet 6r6kos jellemz6jérél van sz6.)

Végil a karrier sz6 kapcsan emlitett asszociaciokat tekintve feltinik a kifejezés arnyoldala is:
aldozatot kell érte hozni. Ugy tlnik els6sorban a maganemberi oldalon: sok munka, stressz,
tortetés a gyakran visszatéré kifejezések.

A karrier kett6s kotést szo6: egyszerre utal a sikerre és az aldozatra. Egyben — illeszkedve a karrier

hagyomanyos értelmezéséhez, és

a

klasszikus

munkaadé, munkavallalé kapcsolathoz,

pszicholégiai szerz6déshez — megallapithatd, hogy egy tzletkotés jellegl értelmezéstél van szo:
kapok valamit a szervezettdl, de ezért fizetnem is kell.

II1.2. Karriercélok

Az valaszadok széles korére jellemz6, hogy az erés elémeneteli szandékot huzzak ala a
karriercélokkal kapcsolatos kérdések is. Mindossze Ot év alatt a megkérdezettek talnyomo
tobbsége jelentSs karrierugrast szeretne végrehajtani. Ez az elvarasok magas szintjérél, egyben
nagy belsé fesziltségrdl, és valészintleg jelentés — nyugodtan mondhatjuk — talzott 6nbizalom-

Kiemelt szakértd; Els6 szamu
12,3 vezetd; 2,1

Beosztott
munkatars; 1,3

Alsé szintl
vezetd; 8,4

Koézépvezetd;
40,7

31,6

Fels6 vezeto;

rol, és irrealis varakozasoktrol
tanuskodik, nem koénnyitve ezzel a
kozvetlen vezetSk, és HR-esek
helyzetét. Mint lathato, a
megkérdezettek 72%-a nem adja
alabb kozépvezetbi pozicional, és
egyharmada  kifejezetten  felsé
vezet$ szeretne lennill (Erdekes, és
bizonyara komoly tizenettel is bir,
hogy az elsé szamu vezetbi pozicid
vagy tal misztikus magassagban
van, vagy pedig valamiért nem
vonzé, feltinden kevesen célozzak

meg.)

A kialakult elvarasokban rejlé fesziltséget még jobban kiemeli az a bontas, ami a jelenlegi
pozicibhoz mérten mutatja a karrierigényeket. Lathatd, hogy a munkatarsi szintrél a kézépvezetdi,
magasabbrol pedig a felsé vezetbi pozicid jelenti a kévetkez6 6t évre a célvonalat. Tanulsagos,
hogy a kiemelt — feltehetéen szakért6i jellegdh — munkatarsi pozicié sem rendelkezik

,»¢hségesokkent6” hatassal, az itt
dolgozok 80%-a tovabb akar
innen lépni, és vezetéi karriert
akar épiteni.

Ezen a ponton érdemes emlékezni
arra, hogy korabban bemutattuk: a
megkérdezettek  jelentés  része
inkabb szakmai, mintsem vezet6i
tehetségnek tartja magat. Bz ugy
latszik, nem tartja vissza Gket attol,
hogy  gyors  vezet6  karriert
szandékozzanak befutni a
kozeljovében.

70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

D T
munkatars kiemelt also szintli  kOzépvezetd felsd szintli
munkatars vezetd vezetd
D Elsd szaml vezetd M Felsé vezetd 0O Kézépvezetd

O Als 6 szintl vezetd W Beosztott munkatars @ Kiemelt szakértd
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Az emberek feljebb 1épési vagya hihetetlentl erés, a munkatarsak 95%-a, a kiemeltek 82%-a, az
also6 szintl vezetSk 90%-a, a kozépvezetSk 68%-a akar el6relépni az elkévetkez6 6t év alatt. Csak
a fels6évezet6knél lassul le az ttem, innen mar — csak? — 20%-uk akar el6relépni a legelsé vezetd
pozicidjaba.

Onmagiban ez a két dbra elarulja, hogy miért lett slagertéma ma itthon a karriermenedzsment, és
egyben azt is, hogy miért tinik reménytelennek is egyben ez a tertilet.

A korabbi eredményekre visszautalva el lehet mondani, hogy szignifikans kilonbség van a nék és
a férfiak karriervagyai kozott. A n6k joval nagyobb aranyban megelégednek az alsé szintd vezet6i
pozicioval és a kiemelt munkatarsi helyzettel. A férfiak viszont a felsé vezetSi poziciora jelentenek
be joval nagyobb aranyban igényt. Kérdés, hogy itt valamilyen félelmeken, esetleg értékalapon
nyugvo onkorlatozasrol van szo, vagy pedig a realitasok tikrozédnek a nék joval visszafogottabb
elképeléseiben. (Illetve széba johet az is, tekintve a nagy aranyu gyermektelen aranyat a mintaban,
hogy a jelentSs részik a kovetkezd 6t évre kivanja id6ziteni a gyerekvallalast, és ezért fogja vissza
a karrierigényeit.)

II1.3. Es a pénz?

A megkérdezettek a jelenlegi fizetésiik atlagosan 195%-at szeretnék harom év mulva megkeresni.
(A median, vagyis a leggyakrabban emlitett érték a 200%-volt...) Ez — reméljik — nem az
inflacidalapu fizetésemelés uteme. Ugyanazokat irhatnank le, mint az elérelépési tervek — vagy
helyesebben: vagyak — esetében: magabiztossag, irrealitas, beépitett feszultség. Nem tlnik
egyszeru feladatnak ezeket a munkavallalokat — tehetségeket — elégedetté tenni.

Erdekes jelenség, hogy a kereseti elvarasok nem fiiggnek szignifikins moédon a szervezetben
eltoltott 1do6tol, poziciotdl, terilettdl, nemtdl, viszont lényegi kilonbség figyelheté meg a
kovetkezé két szempontbol:

e korcsoport szerint: a 29 -35 éves korosztaly reméli a legmagasabb anyagi nove-kedést
(csaladalapitas id6szaka?);

Mennyit kivan redlisan keresni 3 évmulva (jelenlegi 100%)
e Gyermekek szama szerint:
45,00 .
40,00 — ,,n1qcs” gyermek, de wvan
35,00 — karrier” — itt a legmagasabbak
30,00 a kereseti elvarasok: atlagosan
25,00
20,00 300%!
15,00 Sinte 154 dmé
10,00 Z.lntCI.l tanulsagos ~ eredmény,
5,00 miszerint a karrierrel valé
0.00 | | | — , , , .
’ ‘ ‘ clégedettség  nem befolyasolja
0-100  101-150  151-200  201-250  251-300 301- ) > o
kimutathatdan a kereseti elvarasokat.

I11.4. Osszegzés

Az egyéni igényeket, karriermotivaciokat tekintve tehat elég egyértelmd kép tarul elénk. A
kérdoivet kitolt6k gyorsan szeretnének elérejutni, és kézben még gyorsabban joval tébb pénzt
keresni. Nagyon erés a sikerorientacio, és bar megjelent ugyan, am csupan a kitolték szik korére
jellemz6 a karrier fejlédés alapu felfogasa.

Sopankodhatunk, vagy mosolyoghatunk az elvarasok irrealitisan, de tény, azok a
karriermenedzsment programok, amelyek nem szamolnak ezekkel az elvarasokkal, illetve nem
probaljak meg atfogalmazni Sket, nem szamithatnak nagy sikerre.
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IV. AZ EMBEREK UGY ERZIK MAGUKR