OBUDAI EGYETEM

Keleti Karoly Gazdasagi Kar
Véllalkozéasfejlesztés és Infokommunikacids Intézet

Onismereti reflexiok és nem-
kognitiv készségigenyek egy
multinacionalis
vallalat kezdo informatikus
munkavallalol kdréeben

OE-KGK Hallgat6 neve: Gyopos Adam Robert
2023 Hallgaté tdrzskonyvi szama: T006461/F112904/G



) Obudai Egyetem

QBUDAI EGYETEM . D s L

OBUDA UNIVERSITY Keleti Karoly Gazdasagi Kar
Vallalkozasfejlesztés és Infokommunikacios Intézet

SZAKDOLGOZAT FELADATLAP

Hallgat6 neve: Gyépds Adam Rébert
Szakdolgozat széma:
Torzskényvi szdma: T006461/F112904/G Neptun kédja: |G

Szak: Gazdasaginformatikus
Specializaci6: Véllalatinformatikai specializacié

A dolgozat cime: Onismereti reflexiok és nem-kognitiv készség igények egy multinacionalis
vallalat kezd6 informatikus munkavallaléi kérében

A dolgozat cime angolul: Self-knowledge reflections and non-cognitive skill demands for
new joiners at a multinational corporation's IT department

A feladat részletezése:

1. Mutassa be a karrierépités folyamatat, kiilonos tekintettel a szervezetbe illeszkedés
id6szakara!

2. Ismertesse az dnismereti reflexié és a nem-kognitiv készség fogalmat és fogalomkarébe
tartozo6 készségeket, valamint ezek jelentéségét a karrierépitésben!

3. Mutassa be a kutatashoz felkért célcsoportot!

4. Ismertesse a kutatas soran kirajzolodott eredményeket!

5. Tegyen javaslatot a megismert adatok alapjan a sikeres karrierkezdést tamogatd
Onismereti és készségfejlesztd felsGoktatasi tréningekre!

Intézményi konzulens neve: Dr. Bogath Agnes

A kiadott téma eléviilési hatarideje:2024. 12. 15.
Beadasi hatérid8: 2023. 12. 15.

A szakdolgozat: Nem titkos.

\Judal Eg Ve
8&‘0“’ Gd_?o. {O;})
uS nfol{, )\S rg

x‘&/
%

K,
G'Se

#1 i i 4 L~
oy el S

Kiadva: Budapest, 2023. 11. 23. lntezetlgazgato

: OiéSfGﬁ’
oF

A dolgozatot beadasra alkalmasnak tala

Besslh.

so konzulens

klls6 konzulens



OBUDAI EGYETEM

ﬂ

Keleti Karoly Gazdasagi Kar

HALLGATOI NYILATKOZAT

Alulirott Gyopos Adam Robert (Neptunkod: [l hallgato
kijelentem, hogy a szakdolgozat sajat munkam eredménye, a
felhasznalt szakirodalmat és eszkdzoket azonosithatéan kozdltem. Az
elkésziilt szakdolgozatban talalhato eredményeket az egyetem és a
feladatot kiiré intézmény sajat céljara térités nélkiil felhasznalhatja, a
titkositasra vonatkozé esetleges megkotések mellett.

Budapest, 2023. december 1.

/ : f;,"C-’/i_;z {_

( )Y
. L

" hallgaté alairasa




TARTALOMJEGYZEK

I =Y AV 4 =i = 1 =SS 1

2. KARRIEREPITESI FOLYAMAT BEMUTATASA KULONOS TEKINTETTEL

A SZERVEZETBE ILLESZKEDES IDOSZAKARA. ........coooovririirinrineieisessieieenenns 3
2.1. Karrier fogalma a szakirodalomban ... 3
2.2.  AZ egyeni Karrier SZAKASZAI..........ccuerueiierierie e seese e e este e e e sra e es 4
2.3.  AKarrier Kezdeti SZAKASZA.........cc.cuuurieieierieiie st 7
2.4.  Aszervezetbe illeszkedés Szakasza..........cccoerereieiiinisiieieiese s 12

2.4.1. Az informdaciogyiijtés szerepe a beilleszkedésben.............ccovvveriviiiniennne 14

3. AZ ONREFELEXIO ES NON-KOGNITIV KESZSEGEK ISMERTETESE, ES

JELENTOSEGUK A KARRIEREPITESBEN .......coooviimiiiireeieieeneenseesesssssesenenns 16
3.1 Az Onreflexio fogalma.........ccoeiiiiiiiiice e 16
3.2. A non-kognitiv készség fogalma...........ccceiieriiiinineee e 18
3.3. A non-kognitiv K&SzSEgeK ISMEIELe ........ccecverieieiieieee e 19
3.4. A non-kognitiv készségek jelentdsége a munkahelyen..........cccccceeriieiinnnnne 21

4. A KUTATASI EREDMENYEK ISMERTETESE .....oovuniiiiiineincineineseeineeeeseeenn. 24
4.1. A kutatas eszkozei, kutatasi kérdések és felkért célcsoport bemutatasa.......... 24
4.2. A munkaltatdi oldal vizsgalatdnak eredmenyei .........ccccecvveevrereicienneseseene 26
4.3. A munkavallaloi oldal vizsgalatananak eredményei..........ccccccevveveiverinrnnnne. 30

4.3.1. A frissen bekerllt munkavallalok motivacioinak feltérképezése ............. 30

4.3.2.  Nehézségek az AHASINEIJUN ......cvcieriireie e 30



4.3.3. A beilleszkedeési szakasz kihivasainak vizsgalata.............c.ccoceevrvereiinnnnns 31

4.3.4. A munkavallaloi célcsoport munkahelyi stresszorainak vizsgalata.......... 33
4.3.5. A munkavallalok énismereti aspektusainak vizsgalata ............................ 34
4.3.6. A munkavallalok non-kognitiv készsegeinek vizsgélata.............cc.cocvuee. 35
4.3.7. A munkavéllalok személyiségfejlesztési céljainak vizsgalata.................. 38

A4, KONKIUZIO ..ot 40
5. A KEPZESI HALOBA BEILLESZTHETO TANTARGY JAVASLATOM........ 42
6. OSSZEFOGLALAS ..ottt 46
IRODALOMIEGY ZEK ...oovuiiiriieeieesesseesesessss st esssssssssesssssssssasssenes 48
MELLEKLETEK ...ttt |
TARTALMI KIVONAT L.t re e Xl

SUMMARY e Xl



ABRAJEGYZEK

1. dbra: KarrierterVezaSsi I8PESEK........cuviverieeie ettt 9
2. abra: A beilleszkedés kérdésére kapott valaszok megoszlasa ............cccccvevevveivnennenn. 32
3. abra:A munkabajarés kérdésére kapott valaszok megoszIasa...........cccevcerervirinnnnnne. 33
4.4bra: Munkavallalok onreflexioja jelenlegi munkahelylkrol...........coeviiviiiiiiinenne. 33
5. dbra: Munkavallalok kommunikacios kifejezOkEépess€ge. ......ovvvrviiniiiiniiiiniiiieniiinnnns 36
6. abra: Munkavallalok konfliktushelyzeti tapasztalati és konfliktuskezelésik............. 37

7. dbra: A harom legfontosabb non-kognitiv készség fejlesztésére iranyuld motivacio

VIZSGAIALA ...ttt neenes 39


https://d.docs.live.net/740d560905f1481b/A0PBRP_Szakdolgozat__javitott.docx#_Toc151121873

TABLAZATOK JEGYZEKE

1.tablazat: Super életpalya modell SZakaszokK...........ccccovevveieiiene s 5
2. tablazat: Eletkori fAZiSOK KarrierperioQUSA ..............coevvvveevreeeseesesesseeseesseseses s 7
3. tablazat: Non-kognitiv készségek iranyuld allasinterjukerdések...........ccocvvcvrvinnnnnne. 27

4. tdblazat: A non-kognitiv készségek fejlesztésére iranyul6 kérdésekre kapott valaszok

=0 4T 0 USSR 38
5. tablazat: Non-kognitiv keszségek dsszefoglalo tablazata.............cccccvevevvveivcicinennnns 40

6. tablazat: Friss diplomas informatikusok belépése a munka vilagaba néven szerepld

féléves tantargyként a képzési haloba beépithetd tréning tematikaja..................... 45



1. BEVEZETES

Szakdolgozatom témdja a frissen diplomat szerzett fiatal, kezdd informatikus
munkavallalok kezdeti karrierszakaszanak vizsgalata egy multinacionalis vallalat

informatikai osztalyan.

Kutatasom elsé része a munkaadodi oldal elvardsainak és modszertananak vizsgalata,
amely felfedi a fiatal palyakezdd, Gjonnan belépd informatikus munkavallalok felé
tdmasztott non-kognitiv készségigényeket menedzseri oldalrél. A Graduate Program,
mely egy multinacionalis vallalat friss diplomasokat foglalkoztaté programja,
koordinator menedzserével készitett mélyinterju soran vélaszt kaptam arra, hogy milyen
szempontrendszer szerint torténik az onéletrajzok kiértékelése, az allasinterju soran
hogyan lehet a non-kognitiv készségeket megismerni. Az interju soran kitertlink a Z-
generacid személyiségi ¢€s viselkedési jellemzdéiben tortént valtozasokra is.
Dolgozatomban az interju ismertetése, az elhangzott témak szerinti, kivonatos formaban

jelenik meg.

Vizsgalatom masodik részében arra kerestem a valaszt, hogy mi volt a celcsoport
diplomaszerzés utani motivacidja a munkaerdpiacra 1épés eldtt €s mi okozott nehézséget,
illetve mi konnyitette meg a beilleszkedést a szervezetbe az uj palyakezdd informatikus
munkavallalok szdmara. Felmérésem eszkozeként kérddives kutatast valasztottam. Az

eredmények ismertetését leird statisztikai modszerrel szemléltetem.
Témavalasztdsom oka sajat karrierutam kezdeti szakaszara nyulik vissza.

Az informatikusok személyiségérdl alkotott sztereotipiak széles korben elterjedtek. Az
»informatikus” szé elhangzésa utan egy szotlan, befelé forduld, egyhangu, a csapatban a
perifériara szorult és robot tizemmoddban dolgozo, nehezen beilleszkedd ember képe
rajzolddik ki sokunkban. Bekerllve a gazdasaginformatikai egyetemi képzésre és onnan
2021-ben egy multinaciondlis vallalat informatikai osztalyara, azon belll is egy
nemzetkozi platformra dolgozé multikulturdlis csoportba, meglepddve és 6rommel

tapasztaltam, hogy emberi értékekben gazdag csapat tagja lehetek.



A fenti anomaliaval szembesiilve, gy dontéttem, hogy utanajarok, hogy vajon a kezd6
informatikusként dolgozé fiatal munkavallalok a Karriertervezésik soran milyen
munkaértékeket tartottak fontosnak az els6 munkahely szempontjabol, milyen
személyiségnek tartjAk magukat, milyen nehézségekkel taldltdk szembe magukat a
munkabaallas soran és onismeretlik alapjan milyen készségek fejlesztését latjak

szlikségesnek.

Kezd6 munkavallaloként a rdm osztott gyakorlati feladatok teljesitése, a munkavégzéshez
sziikséges, technikai tudéas atadasaval kezdddott. A betanitasi folyamat utan az 6nalld
munkavégzés soran azt tapasztaltam, hogy a technoldgia elsajatitasa mellett az emberi
készségek hasznalata ugyanolyan jelentds és sziikséges a sikeres teljesitmény eléréséhez.
Munkatapasztalatom névekedésének fliggvényében ndtt a mindennapi munkavégzéshez
szlikséges non-kognitiv készségek hasznalatanak igénye. Szembesiltem azzal, hogy a
képzés soran a mi generacionk nem kapott kellé ismeretet sajat magunk megismeréséhez.
A Z-generacidba tartoz6 informatikusok személyiségének rejtett kincseit nem vilagitottak
meg az eldirt képzési tervek. Feln6ttként van lehetdségiink onreflexidink soran felfedezni
a hianyteriileteket, fejleszteni a készségeinket, melyek hasznalata a multikulturalis
munkakdrnyezetben elengedhetetlen és a munkafolyamatokat igazan gordilékennyé

teszik akar tobb orszagon és eltérd id6zonakon at.

Végezetil, a dolgozatomban helyet kapott egy altalam javasolt, reményeim szerint a
képzési haloba beilleszthetd hipotetikus tréningotlet, mely a személyiségfejlesztd
szempontok mellett célzottan a kezdeti karrierszakaszban a munkavégzési motivumok
megismerését, non-kognitiv készségek fejlesztését és az allasinterjura torténd felkészités

céljat tizné zaszlajara.



2. KARRIEREPITESI FOLYAMAT BEMUTATASA KULONOS
TEKINTETTEL A SZERVEZETBE ILLESZKEDES IDOSZAKARA

2.1. Karrier fogalma a szakirodalomban

A Karrier azon életpalyaszakaszok dsszessége, amelyeken az egyén szakmai élete soran
végighalad.” (Moré 2017, p. 13.)

A karrier dinamikus folyamat, amely soran az egyén szakmai ¢és személyes fejlodése
zajlik, és magaban foglalja az Gnmegvalositas és a konfliktusok kezelésenek képességet
is. A sikeres Kkarrier kialakitasahoz elengedhetetlen a rugalmassdg, az
alkalmazkoddképesseg és a folyamatos tanulds, valamint az egyén lelkesedese és
elkotelezettsége a kiilonboz6 szakmai szerepek irant. A karrier tehat egy olyan dinamikus
¢és sokrétli fogalom, amely szamos dimenziot és aspektust Olel fel az egyén €letében. A
karrierépités soran az egyénnek figyelembe kell vennie sajat képességeit, érdeklddését és
céljait, valamint alkalmazkodni a valtoz6 munkakdrnyezethez és a piaci igényekhez. A
karrierepités permanens folyamat, amelyben az egyénnek reflektalnia kell sajat
erdsségeire ¢és gyengeségeire, valamint készségeit &és tapasztalatait folyamatosan

fejlesztenie kell a siker érdekében. (Batizi 2017)

A karrierat az egyén élettjanak olyan sorozata, amelyben az egymast kdvetd poziciok és
allasok, és ezek jelentik az egyén szakmai fejlodését és tapasztalatszerzését. (Gulyas-

Turcsanyi 2017)

Koncz (2013) szerint a karriert az egyeéni életpalya torténéseinek sorozataként lehet

értelmezni.

A munkahelyi életpalya kovetése és tamogatisa magaban foglalja az egyén belépésétdl a
kilépésig tarto folyamat figyelemmel kisérését. Ennek része a szervezeti célokhoz vald
kapcsolodas eldsegitése, valamint a munkavallalok képességeinek ¢és készségeinek
fejlesztése. Ehhez szilkség van a megfelelé Osztonzérendszerre és oktatasi-képzesi
programokra, amelyek tdmogatjak az egyéni ndvekedést. A munkahelyi életpdlya a
foglalkozason belili elérelépéssel, a hierarchiaban valé felemelkedéssel, valamint egyre

nagyobb felel6sségvallalassal jar, ami lehet6vé teszi a képességek hatékonyabb



kihasznaléasat. A folyamatos timogatas és fejlodés révén a munkavallalok hosszatavon is

hozzajarulnak a szervezet sikeréhez. (Moré 2017)

A karrier szakszerli megkdzelitése azt jelenti, hogy az egyén kompetencidit fejleszti és
konstruktivan alkalmazza az élet(tja soran, beleértve a vallalt szakmai feladatokat,
munkakdroket és pozicidkat, melyeket szorosan 0Osszehangol a privat életvezetés
aktivitasaival. A karrier két jellegzetes dimenziot 6lel fel: a szakmai és az egyéni/privat
szférat. A modern megkdzelités hangsulyozza a munka és a maganélet egyensulyat,
amely azt jelenti, hogy egy értelmes karrier nem hanyagolja el az onfejlesztést, és
tdmogatja az egészséges eletmoddot, az esztétikai szempontokat, valamint a csaladi és
kozosségi aktivitdsokat. Az optimdlis karrier lehetévé teszi a szakmai, egyéni és
kozosségi tevékenységek harmonikus egyiittmiikodését, biztositva ezzel a szinergikus
fejlodést és kielégitést az élet minden teriiletén. Ez azt jelenti, hogy a karrier nem csupan
munkahelyi elérehaladést, hanem az egyén teljes életutjanak szerves részét képezi, ahol
az egyes dimenziok kdlcsondsen tamogatjak egymast és erdsitik az egyén fejlédését. Az
értelmes karrier igy az egyén teljes potencialjanak kibontakoztatasat, mind a szakmai,
mind az egyéni és k6zosségi élet terén, hosszutavu egyensulyban biztositja. (Dara et al.
2006)

2.2. Az egyéni karrier szakaszai

A szakirodalmi kutatas soran a karrierszakaszok felosztasara tobb megkozelitést is

talaltam.

Ginzberg (1971) elmélete szerint az alabbi harom szakaszra bonthato le a karrier fejlodési
folyamat. 10 éves korig zajlik a Fantazia szakasza, amikor a gyermekek még nagyrészt
csak jatszanak, mikozben kiillonb6zé munkékat és karriereket szimuldlnak. Ezt koveti a
17 éves korig tartd Kisérleti szakasz, amikor a gyermekek elkezdik felismerni a
kiilonb6z6 munkakorok komplexitasat. Ginzberg ezt a szakaszt tovabbi négy idészakra
osztotta fel. Az Erdeklédési fazisban alakulnak ki a gyermekekben a tetszések és
nemtetszések, a Kapacitas fazisban megtanuljak, hogy hogyan illeszkednek sajat
képességeik a kiilonbozé munkakorok kovetelményeihez, ami utdn az Ertékek fazisaban
felismerik, hogy miként teljesitheti ki a munka a személyes értékeiket és végil kovetkezik

egy Atmeneti szakasz, ahol a serdiilok elkezdenek feleldsséget vallani sajat tetteikért és
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fuggetlenebbé valnak. A harmadik f6 szakaszt a Realis szakaszként fogalmazta meg,
melyben a fiatal felnéttek alternativ karrierutakat vagy masodlagos terveket alakitanak
ki. Ebben a szakaszban jelenik meg a személyes ertékek fejlesztése, és fokozatosan
Osszpontositanak az idealis lehet6ségekre. A Realis szakasz lebonthatd harom idGszakra.
A Feltarasi idészakban az egyén kivalasztja karrierjét, azonban nyitott marad mas
lehetdségekre. Ezt koveti a Kikristalyosodas iddszaka, amikor az egyén elkezd jobban
0sszpontositani egy adott karrierutra, amit végezetiil a Specifikaci6 iddszaka kovet.
Ebben az idészakban a korabbi dsszpontositas egy konkrét terulet iranti elkotelezettség

formajat veszi fel.

Douglas Super szakaszelméletével Szaraz (2006) munkéaja altal ismerkedtem meg. Az

alabbi tablazat mutatja a fazisok korcsoport felosztasat.

Fazis Korcsoport
Novekedés fazisa 0-14 év kozott
Kibontakozas, felfedezés, 15-24 év kozott

palyavalasztas Ezen beliil a 15-17 év a puhatolddzas, 18-21 év az

atmeneti fazis, 22-24 év a probalkozas fazis

Megallapodas, életpalya 24-44 év kozott
kiepitesének fazisa Ezen belilli felosztas: Kiprobalas 25-30 év,
stabilizacio 31-44 év

Meg0rzés, fenntartas 45-60 év kozott
Hanyatlas 60 év felett
Lelassulas 65-70 év kozott
Visszavonulas 70 év felett

1.tablazat: Super életpalya modell szakaszok

Forras Sajat szerk., Széraz Edit (2006) ismertetése alapjan

Ahogy Paskuné Kiss (2015) ramutat, Super életpalya-modellje szerint a palya azt jelenti,
hogy egy személy az élete soran jatszott szerepek kombinacidjat képezi, amelyek
egymassal parhuzamosan vagy egymas utan jelennek meg. Super hangsulyozza, hogy a

palya és a foglalkozas fogalmai nem azonosak. A palya magaban foglalja az 6sszes



jatszott szerepet, mig a foglalkozasi karrier csak a foglalkozasi poziciok sorozataként
értelmezhetd. Az emberek életiik soran szamos szerepet betdltenek, példaul gyerek,
dolgozo6 vagy nyugdijas, és ezek az iddszakok egymastol kiilonbozd életszakaszokban
jelennek meg. Bizonyos idészakokban egyidejiileg csak egy szerepben kell megfelelniiik,
mig mas iddszakokban tobb szerep kdovetelményeinek kell egyszerre eleget tennitk,
példaul a héazastarsi, sziiléi, haztartasfenntartoi és dolgozoi szerepek egyiittes
milkodtetése, kilondsen az élet kbzepén. A jatszott szerepek szama és a szerepek
vallalasanak mddja meghatarozza az egyén elégedettségét és stresszszintjét, ezért ezek
fontos szempontok az életpélya tervezése soran. Super nevéhez fiizédik a Eletpalya-

szivarvany eszkoze, amelyen az egyes szerepek keriilnek szemléltetésre.

A hazai szakirodalomban Dara, Henzi és Szetei (2006) munkajaban talaltam ra az altalam
legatfogobb karrierszakasz jellemzésre. Az 6 felosztdsuk szerint négy karrierszakaszt
kilonboztetlink meg. A kezdeti karrier 15-24 éves korig terjed. Ezt kdveti a kibontakozd
karrier 25-40 év kozott. Sorrendben a kovetkezo a top karrier 41-55 éves korig. Végsé
allomas a kései karrier 56-65 év kozotti életkorban. Konyvikben meghatarozzak egyes
életpalyaszakaszok aktivitasat és kompetenciafejlesztési kritériumait is az 2. szamu

tablazat szerint.

Az életpalya fazisai Aktivitas és kompetenciafejlesztés Eletkor

Kezdeti karrier Alap- és kulcskompetenciak elsajatitasa 15-24. év
Autonom életvitel kialakitasa kozott
Karriercélok kitlizése, a karrierk6zéppont
kijelolése

Foglalkozésvalasztas
Munkahelyvalasztas

Karriervalasztas

Kibontakozo Kkarrier Munkahelyvalasztas 25-40. év
Tanulasi kompetenciak fejlesztése kozott
Speciélis szakmai kompetenciak fejlesztése
Az autonémia, a felelésség, a kommunikacios

és szocialis kompetenciak fejlesztése

VVVV | VVYVY VVYV

Top karrier Munkahelyvalasztas 41-55. év
Naprakesz kompetenciakészlet kozott
Normakovetés és hatékony munkavégzés

Tanitasi kompetenciak fejlesztése

YV VY




Az életvitel stabilizlasa
Kései karrier Az aktiv 6regedés el6készitése 56-65. év
Tanacsaddi szerep betdltése kdzott
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2. tablazat: Eletkori fazisok karrierperiodusai

Forras: Dara et al. 2006, p. 23.

Vizsgélatom targya a karrier kezdeti szakaszdhoz kapcsolddik. A tovabbiakban ezt a

szakaszt ismertetem részletesebben.

2.3. A karrier kezdeti szakasza

Szakirodalmi kutatdsaim soran a karrierépités folyamata szinte minden szerzénél hasonld

allomasokat mutat. Az alabbi szerzok a kovetkezéképpen kategorizalnak.

Kranitz (2016), vezet6fejlesztési tanacsado, a Karriertervezést egy ciklikus folyamatként
mutatja be, melynek sordn négy 6 kérdésre kell valaszt adni, ,,Ki vagyok?”, ,,Merre
tartok?”, ,Hogyan érem el?” és ,Uton vagyok, de hogyan tovabb?”. A folyamat az
onismerettel kezdddik, amikor az egyén tobbek kozOtt felméri sajat szaktudasat,
képességeit, személyiségét, értékeit és érdeklddési korét, majd altaluk megfogalmazza
vagyait. A vagyak tudatidban kirajzolodhatnak az egyén céljai, melyek lehetnek
gyakorlatias, ideélis, taktikai vagy hosszutavu célok, valaszt adva a masodik kérdésre.
Ezt kovetden az informaciogytijtéssel és a lehetdségek feltérképezésével felvazolhat egy
karriertervet, figyelembe véve a jelenlegi trendeket, munkakori elvarasokat es
fejlesztendd teriileteket. Miutan az egyén bizonyos mértékben elérte céljait, felmerll az
utolso kérdes, és az onfejlesztés szakasza, melyben mérlegeli a munka és a maganélet
egyensulyat, eldrelépés lehetéségét, illetve esetlegesen az aktudlis pozicidbdl vagy
karrierb6l valo valtast, amelynek végkifejlete a karrier Gjragondolésa és a teljes folyamat

Uujbdli kezdete.



Csanyi (2014) munkaja alapjan a karriertervezés folyamata az aldbbi 1épésekbdl all:

Onértékelés: Az egyén értékrendjének, hossz tavl céljainak, érdeklédési
terlileteinek, erdsségeinek, gyengeségeinek, jelenlegi teljesitményének ¢és
jovébeli  karrier-potencialjanak felmérése, figyelembe véve a korlatozo
tényezoket.

Onértékelés és Képességek Osszevetése: Az onértékelés eredményeinek
0sszehasonlitasa a sajat kepességekkel és teljesitménnyel.

Informaciogytijtés: Karrierlehetdségekkel kapcsolatos informéciok gytijtése,
beleértve a szervezeten beliili és kiviili lehetdségeket.

Célok Meghatarozasa: Konkrét karrier célok kitlizése, amelyek kihivast
jelentenek, ugyanakkor megvalésithatok. Ezek a célok pontosan meg vannak
hatarozva, egyértelmiiek és meghatarozzak, hogyan és mikor kivanjuk dket elérni.
Emellett tartalmaznak ellenérzési pontokat, amelyekkel mérhet6 az elérehaladas.
Dontések Megjeldlése: Azoknak a kritikus dontéseknek az azonositasa, amelyek
segitik az egyént a kitlizott célok elérésében.

Akcioterv Készitése: Cselekvési terv kidolgozasa annak érdekében, hogy a karrier
célok a kitlizott idOkereten beliil elérhetdk legyenek. Ez magaban foglalja a

szlikséges lépések meghatarozasat és végrehajtasat.

Szaraz (2006) Kkarriertervezési moduljaban Tony Watts 1999-es tanulmanyait dolgozza

fel. ,,Tony Watts professzor ... a siker alapvetd eldfeltételeként azt hatarozta, hogy a

tanuloknak meg kell tanulniuk elére nézni és koriilnézni, képességeket és jartassagokat

kell szereznilik az

Az 1.

Onismeret,

foglalkozasi informacidk,
dontéshozatal,

tervezés és

problémamegoldas terén.” (Szaraz 2006, p. 18.)

abra szemlélteti Széaraz (2006) munkajaban megfogalmazott Kkarriertervezési

[épéseket.



Vagyak, Onvizsgalati Hajtoerdk és Foglalkozasi

elképzelések eredmények gatlo tényezdk célok
rogzitése dsszevetése feltérképezése megtervezése

Onellen&rzési Karrierszakasz Palyakorrekcios Potencialis
pontok tennivaldinak lehetdségek munkahelyek
betervezése lebontasa beiktatasa azonositasa

1. &bra: Karriertervezési Iépések

Forrés: Sajat szerk., Szaraz 2006, p. 23. alapjan

Egy sikeres karrier épitésének elsd szakasza onmagunk megismerése. Az Onismeret

fontossaga vitathatatlan.

Kranitz (2020) véleménye szerint az dnismeret két fajtajat tudjuk megkulénboztetni.
Bels6 onismeretiink meghatdrozza, hogy mennyire vagyunk tisztaban sajat értékeinkkel,
szenvedélyeinkkel és céljainkkal, valamint hogyan értékeljik sajat gondolatainkat és
érzéseinket. Ezen belil felismerjiik er6sségeinket és azokat a terlleteinket, ahol
fejlédniink kellene, és hogy milyen hatast gyakorlunk masokra. Ez az Onismeret
Osszekapcsolodik a magasabb beosztassal, erds kapcsolatokkal és boldogsaggal, mig
annak hianya szorongast, stresszt és depresszidt okozhat. Kiilsé nismeretiink arrdl szol,
hogy megértsik, hogyan lat minket a kilvilag. Minél mélyebb ez a megértés, annél
nagyobb az empatia és figyelem masok nézdpontjaira. A kiilsé Onismeret segit abban,
hogy tiszteletben tartsuk masok szemszdgét, és empatikusabba valjunk az érzéseik és

gondolataik irant.

Az Onismeret fogalmi meghatarozasardol Bereczki (2010) a kovetkez6 modon
fogalmazott: ,,Az 6nismeret, azaz énmagunk megértése azt jelenti, hogy megismerjik
magunkat, megértjik, kik vagyunk, miért viselkediink ugy, ahogy viselkedink, miért
tesszlk azt, amit teszunk, mi a mozgatorugdja cselekedeteinknek. ... Az dnismeret nem
oncélt: segitségével helyesen tudunk gazdalkodni a tulajdonsdgainkkal, és
¢letvezetésiink tudatosabba, s6t feleldsségteljesebbé valik.” (Bereczki 2010, p. 11.) ,,Mit
értuink  onismereten? Azokat az elképzeléseinket, melyeket 6nmagunkrol,
képességeinkrol és viselkedésiink okairdl kialakitottunk.” (Bereczki 2010, p.17.)



Sinka (2017) hazi dolgozatadban az dnismeretet egyfajta lelki folyamatként fogalmazta
meg. ,,Az Onismeret, dGnmegismerés egy olyan énmagunkra irdnyul6 lelki folyamat,
amely soran megismerjik személyiségunk tulajdonsagait, képességeit, szandékait,

érzelmeinket, gondolatainkat és mindezek egyiittes mitkdését” (Sinka 2017, p. 2.)

Az Onismeret segitségével feltarjuk énképlink kiilonb6z6 aspektusait, beleértve
erdsségeinket, gyengeségeinket, értékeinket, motivacidinkat, adottsdgainkat és
készségeinket. Ezek ismeretében kovetkezd 1épésként meghatarozzuk karriercéljainkat,
amelyek segitenek iranyt mutatni a szakmai fejlodésiinknek és terveinknek. A
karriercélok kidolgozasa lehetdvé teszi szamunkra, hogy tisztaban legylink a hosszutava
terveinkkel és céljainkkal a szakmai palyafutasunk soran. Ezek a célok segitenek abban,
hogy a kitlizott iranyban haladjunk elére, és célzottan fejlessziik készségeinket és
tudasunkat a kivant karrier eléréséhez. A karriercélok meghatarozasa révén képesek
lesziink konkrét lépéseket tenni a szakmai siker elérése érdekében, és hosszutavon

elégedettek lesziink a szakmai palyafutasunkkal.

Takécs és tarsai (2017) altal elvégzett felmérésben kihangsilyozzak a karriertudatossag
jelent6éségét, mint karriertervezési tényez6. ,,A Karriertudatossdg fogalmat jelen
vizsgalatunk soran ugy definialtuk, mint a hallgaté azon képességét, mellyel megitéli,
hogy mennyire van tisztaban sajat hosszu tavi foglalkoztathatosagi és novekedési
feltételeivel. Azok a hallgatok, akik ,karriertudatosabbak”, jobban tudjak, mit kell
tennilik ahhoz, hogy az éltaluk valasztott szakteriileten eredményesen fejlddhessenek, s a
munkaerOpiacon szandékaiknak megfelelden elhelyezkedjenek, s teljesitéképesek

legyenek.” (Takacs et al. 2017, p. 42.)

A célkitlizés legelterjedtebb eszkdze a Doran (1981) altal megfogalmazott SMART
modszer, mely egy adott cél tulajdonségaira vilagit ra. A SMART célkitiizés egy
stratégiai tervezési elv, amely segit a célok hatékony és megvaldsithatd modon torténd

meghatarozasaban. A mozaikszo6 a kovetkezoket jelenti:
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1. Specifikus (Specific): A célkitliizés pontos és specifikus legyen, leirva, hogy mit
kell elérni. A specifikus célok pontos iranyt mutatnak és elkerulik az
altalanossagokat.

2. Mérhet6 (Measurable): A célok mérhetéek és kvantifikalhatéak legyenek,
lehetévé téve az elorehaladas objektiv értékelését. Mérheto célok esetén konnyebb
nyomon kévetni, hogy mennyit sikeriilt megvalositani a tervezett célokbol.

3. Elérhet6 (Achievable): A cél legyen elérhet6 és megvaldsithatd. Fontos, hogy a
kitlizott célok ne legyenek irredlisak vagy tlsagosan ambicidzusak, mert az
elérhetetlen célok csdkkenthetik a motivaciot.

4. Relevans (Relevant): A cél legyen relevans és legyen 6sszhangban a nagyobb
tervekkel vagy célokkal. Fontos, hogy a cél szerves része legyen a személyes vagy
szakmai fejlédési tervnek. A relevans célok szolgéljadk a nagyobb terveket és
hozzajarulnak a fobb célok eléréséhez.

5. Iddzitett (Time-bound): A célokhoz hatarid6t kell rendelni. Meg kell hatdrozni,
hogy mikorra kell elérni az adott célt. Az idozités segit a prioritasok

meghatarozasaban és biztositja, hogy a célokhoz tartos elkotelezettség tarsuljon.

A SMART célkittizési elv segit az egyéneknek ¢és szervezeteknek hatékonyan és
tudomanyosan tervezni, végrehajtani és értékelni a célokat, maximalizalva ezzel a siker

esélyét a kiilonbozo tevékenységekben és tertileteken.

A folyamat kovetkez6 1épése a potencidlis munkahelyek megtaldldsa. Ebben a fazisban
az olyan munkahelyek felkutatdsa a cél, amelyek 6sszhangban vannak az egyén
képességeivel, érdeklodésével és karriercéljaival. F6 cselekvések ebben a szakaszban a
relevans allashirdetéesek bongészése, halozatépités az iparagban és a szakmai
kozosségekben, valamint a személyes kapcsolatok kihasznaldsa az allaslehetdségek

felderitésére és a

potencialis munkaaddkkal valé kapcsolatfelvételre. Fontos, hogy alaposan értékeljik a
potencialis munkahelyeket, hogy megtalaljuk a legmegfeleldbb lehetdséget a személyes

¢s szakmai fejlédésiink szempontjabol.

Az altalunk preferalt munkahelyek kivalasztasa utan elkezdddik a bekeriilési szakasz.

Ebben a szakaszban kulcsfontossagtiak a megfeleld eszkdzok, mint példaul a jol
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kidolgozott  onéletrajz  (CV) elkészitése, amely bemutatja képességeinket,
tapasztalatainkat és eredményeinket. A CV segit abban, hogy a munkaltatok kénnyen
attekinthessék a palyazo rendelkezésre allo készségeit és tudasat. Az allasinterjuk szintén
fontos részét képezik ennek a folyamatnak, ahol személyesen lehetdségiink nyilik
bemutatni magunkat, és meggy6zni a munkaltatoét arrdl, hogy mi vagyunk a legjobb

valasztas a poziciora.

Langer (2008) csoportositotta az interjatipusokat. Kategorizalasa  szerint
megkulonboztetink ,,strukturdlt, strukturaltalan, szituacids, viselkedésalapl, stressz

interjut, és telefonos, illetve azonnali,/varatlan interjukat”. (Langer 2008, pp. 199-200.)

Az interjuk soran képesnek kell lenniink ramutatni sajat erésségeinkre €s azokra az
eldnyokre, amelyeket a cégnél vald alkalmazasunkkal hozhatunk 1étre. Ez a folyamat
lehetdséget teremt arra, hogy bebizonyitsuk, miért vagyunk idealis jeloltek az altalunk
kiszemelt munkahelyeken. A szakirodalomban Lakatosné Torok (2006) munkajaban
ravilagit a kommunikécid fontossagara az interju soran. Vélemenye szerint az interjuk
soran a kommunikacionak kulcsfontossagu szerepe van, mivel az emberi viselkedés
minden mozzanata Uzeneteket kdzvetit a kornyezet felé. A verbalis és nem verbalis jelek
egylittes hasznélata jellemz6 az emberi kommunikacidra, amely sordan a testbeszéd,
hangszin, intonacid és ritmus arulkodik az érzésekrol, szandékokrdl és viszonyulasokrol.
A nem verbalis jelek erésitik vagy gyengitik a verbalis iizeneteket, és az interjuk soran
mind a kérdezd, mind a valaszadé tudattalanul kozvetit fontos informécidkat egymasnak.
Az ilyen jellegli kommunikécios elemzés kulcsfontossagli a hatékony interperszonalis
kapcsolatok és kommunikéacié megértésehez. Az Allasinterju pozitiv kimenetelét

kovetden a jelolt sikeresen megkezdheti munkajat a szervezetben.

A szakdolgozatom vizsgalati kore érinti a célcsoport allasinterjun val6 szereplésekor

felmeriil6 nehézségek felmérését.

2.4. A szervezetbe illeszkedés szakasza

A munkahelyi beilleszkedés nem csupan a konkrét munkahelyen kezdddik, hanem mar
azelott elkezdddik egy tanulasi folyamat, amely felkésziti az egyéneket a munka vilagaba

vald belépésre. Az elsd rész a munkahelyi beilleszkedés folyamatdban az eldkészitd
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iddszak, amikor az egyének megismerik a munka vilagat. Ez az idészak felkésziti 6ket a
tényleges munkahelyre és a kozossegbe valo beilleszkedésre. A méasodik fazis soran az
egyének a tényleges munkahelyre és az ottani kdzosségbe valo beilleszkedést tapasztaljak
meg. Ennek eredményeképpen kialakul a szervezeti szocializacid, amely sordn az (j
munkatarsak (j munkacsoportok és a nagyobb szervezet valddi részévé véalnak. A
szervezeti szocializacio a beilleszkedés folyamatanak kulcsfontossagu része, amely altal
az egyének beolvadnak az 0j munkahelyiuk kozdssegébe és szerves reszéve valnak a
szervezetnek, mindezt egy eldzetes tanulasi szakasz el6zi meg, mely felkésziti Oket a

munkavallalasra. (Dara et al. 2006)

Antalovits (1999) munkajaban talalkoztam a munka-szocializacio fogalménak
ismerteteésevel. Véleménye szerint a munka-szocializacié egy komplex folyamat, amely
magaban foglalja az (j munkatarsak sikeres alkalmazkodasat a munkakori
kovetelményekhez, azaz a munkakorbe vald bevaldst. Emellett a folyamat része a
munkacsoportba és a szélesebb munkakdri kornyezetbe valo beilleszkedés is, amely
kdlcsonos megelégedettségen alapul. A szervezeti szocializacio ezen belul azt jelenti,

hogy az 01j belépd harmonikusan illeszkedik a szervezet miikodésébe és kultirajaba.

Morrison (1993) munkéja részletezi a szocializacios folyamatok egyes fazisaira jellemz6

cselekvési mozzanatokat.

a) ,,Betanulds a munkaba (Task Mastery) — az el6irt munkakori kovetelményeknek
megfelelden az egyénnek el kell sajatitania azokat a sziikséges ismereteket, illetve
ki kell fejlesztenie mindazokat a specialis készségeket, amelyek
nélkilozhetetlenek a munkafeladat eredményes végrehajtasahoz.

b) Szereptisztazas (Role Clarification) — az egyen szdmara tudatosulnia kell annak,
hogy vezetdi és munkatarsi kornyezete milyen elvarasokat tdmaszt vele szemben,
vagyis viladgossa kell valnia szaméara annak, hogy milyen szerepet (illetve
szerepeket) kell betdltenie az adott szervezetben ahhoz, hogy megfeleljen a vele
szemben megfogalmazddo elvardsoknak. Nem elég a szerepet csupan felismernie,
hanem azzal azonosulnia is kell.

c) Kultaraatvétel (Acculturation) — az egyénnek meg kell ismernie, és el kell

sajatitania mindazokat a bels6é normakat, szokasokat, vélekedéseket, amelyek az
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adott szervezetre jellemzoéek, amelyek a szervezeti kultura alkotd elemeinek
tekinthetéek. Ha ez a sajatos szervezeti kultira leképezddik az 1) belépd
gondolkoddsmoddjaban és visszatiikrozddik a magatartasabol, illetve a
kornyezetével valdo viszonyabol, akkor eredményes ,kultaraatvételrol”
beszélhetiink.

d) Tarsas-szervezeti integracio (Social Integration) — a sikeres szocializacié
nélkilozhetetlen eleme az emberi kapcsolatok szelesitese és elmélyitése a
szervezetben, amely a munkatarsakkal torténd kapcsolatépités  és

kapcsolatfejlesztés soran valdsul meg.” (Morrison 1993, idézi: Antalovits (1999)
pp. 7-8.)

24.1. Az informaciogyiijtés szerepe a beilleszkedésben

Az () munkatarsak szervezetbe valé belépése és sikeres beilleszkedése az
informacidhidny felszamoldsadval kezdddik. Ezen folyamat sordan a szervezet altal
biztositott informéacidk segitik az Uj munkatarsakat az alkalmazkodasban és a hatékony
munkavégzésben. Az Ujonnan belépdk szdmos forrasbol merithetnek informaciot,
amelyek segitik dket az alkalmazkodésban ¢és beilleszkedésben. Az elsddleges forrasok
kdzé tartoznak a szervezeti irdnyelvek és politikak, melyek bemutatjak a vallalat belsé
szabalyait és munkakdrnyezetét. A kollegialis timogatas kulcsfontossagu, amely a régi
munkatarsak segitségével segiti az ijonnan érkezdket a munkakor megismerésében ¢€s a
szervezeti dinamika megértésében. A szakmai tréningek és oktatdsok lehetdséget
biztositanak az Uj munkatarsaknak a sziikséges készségek és ismeretek elsajatitasara. A
mentorok altal nyujtott tdmogatas segiti az ujonnan érkezdket az alkalmazkodésban és
szakmai fejlodésiikben. A szervezeti kommunikacid, beleértve az e-maileket, belsd
eseményeinek megértésében. Emellett a céges rendezvények ¢&s csapatépitd
tevékenységek lehetdséget teremtenek az uj munkatarsaknak az informalis kapcsolatok
kialakitasara, ami hozzajarul az erés szervezeti kotelékek kialakulasahoz. Ezek a forrasok

egydttesen hozzajarulnak az Uj munkatarsak sikeres beilleszkedéséhez.

Morrison (1993) vizsgélta, hogy a szocializacios folyamat négy fazisahoz, milyen médon

kapcsolodik az informaciogytijtés sziikségessége €s gyakorisaga. ,,Osszességében ezen

14



tanulmény eredményei azt sugalljak, hogy az informécidkeresésének egyedulallé hatasa
van a szocializaciora. ... a tanulmany ugy talalta, hogy a passzivan kapott informéaciok
hatassal vannak a feladat elsajatitasara és szerepek egyértelmiiségére. Azt is meg kell
jegyezni, hogy a tarsas integracid és kulturalédas gyenge eredményei részben annak
tudhatdk be, hogy a normativ informaciok és a tarsas visszajelzések keresése viszonylag
ritkan fordultak el6.” (Morrison 1993, pp. 178-179.)

A sikeres munkaszocializaciot az egyén abban tapasztalja meg, hogy mar a
munkaszervezet teljes jogu tagjanak szamit. Ezt az érzést erdsitik a rendszeres pozitiv
visszajelzések a munkatarsaktol és a fénoktdl. Ezek segitik az integraciot és megerdsitik
az odatartozas érzését. Az egyén sajat elégedettségét a pozitiv hatadsok befolyasoljak; az
elégedettség alapja a jelenlegi munkahelyi helyzet és a jovobeli fejlodési lehetdségek,
elérehaladasi perspektivak. Ezaltal az egyén értékeli a szervezetet, mint olyat, ahol nem
csupan elfogadjak, hanem valoban értékelik és segitik a szakmai és személyes fejlodését.

Ez hozzéjarul az elégedettségéhez és a lojalitdsdéhoz a munkahely irant. (Antalovits 1999)
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3. AZ ONREFELEXIO ES NON-KOGNITIV KESZSEGEK ISMERTETESE, ES
JELENTOSEGUK A KARRIEREPITESBEN

3.1. Az odnreflexio fogalma

A szakirodalmi attekintés soran, az onreflexié fogalmanak kutatasakor, az alébbi

definiciokkal talalkoztam.

Az oOnreflexié az élethosszig tartdo tanulds fontos eleme, amely magaban foglalja
tapasztalataink, cselekedeteink szisztematikus atgondolasat és elemzését, valamint
hozzajarul a szakmai 6nismeret és identitas kialakitasahoz. Az dnreflexid soran az egyén
aktivan elemzi és gondolja at sajat teljesitményét, és nem csak egy végleges értékelést
hoz a folyamat végen, hanem folyamatosan észleli és értékeli 6nmagat. (Boda Gaborné
Kontos 2021)

A szandékmotivummal Juhdsz (2019) munkgjdban talalkoztam, aki szerint ,,Az
onreflexio cselekvésiinkrél, munkankrol, gondolatainkrol, érzéseinkrdl valo gondolkodas

a valtoztatas és jobbitas szandékaval.” (Juhasz 2019, p. 48.)

Az onreflexid kérdéskorét a munka vildgaba helyezve is vizsgaltam, melyhez Hunya
(2014) munkaja adott relevans definiciot. Megfogalmazésa szerint ,,A szakmai reflexid
szandékos, céltudatos, strukturalt, az elméletet és a gyakorlatot 6sszekapcsold, tanulassal
kapcsolatos, a valtozast és a fejlodést célzo, egy bizonyos cél elérésére iranyuld

gondolkodas.” (Hunya 2014)

Schon (1987), a neves pedagogus €s szakértd, a reflektivitast olyan kisérletként definialta,
amely soran a reflexio feladata a parbeszéd elosegitése a reflektalod egyén €s a problémas
szituacio kozott. A reflektivitas azt célozza, hogy megnyissa az utat a személy és a
probléma kozotti kommunikacid eldtt. Schon szerint az egyének sajat elméleti és
gyakorlati tudasuk alapjan keretbe foglaljdk a problémakat. Ez4ltal a reflexio lehetdvé
teszi a szakérték szamara, hogy racionalis és tudatos dontéseket hozzanak a problémak
megoldasaban. A reflektivitdsnak ez a szemlélete a felelds dontéshozatalt is eldsegiti,

hiszen a gondolkodasi folyamat segit a dontések mogott allé okok és kovetkezmények
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megértésében. A reflexidt olyan gondolkodadsmaddnak értékeli, amely segit abban, hogy
az emberek ésszerti dontéseket hozzanak. Schon elmélete szerint a reflexié6 nem csupan
az elméleti gondolkodas része, hanem a gyakorlati problémamegoldasban is kiemelt
szerepet jatszik. A személyek a tapasztalatukat haszndljak fel, hogy értelmezzék és
megértsek a problémékat. A reflexid segit azonositani a problémékkal kapcsolatos
eldzetes elképzeléseket és megoldasokat, €s lehetdve teszi azok kritikus feliilvizsgalatat.
Ezaltal a reflexio nem csupan eszk6z a probléméak megoldasara, hanem egy olyan
gondolkodasmad is, amely altal fejléddhetiink és tanulhatunk az életiink soran felmeriild
kihivasokbol és tapasztalatokbol. Az altala leirt reflektiv folyamat lehetdvé teszi, hogy az
emberek j néz6pontokat és megkdzelitéseket talaljanak a problémakra, és ezen keresztiil
fejlodjenek. A reflektiv gyakorlatok révén az emberek jobban megérthetik sajat
dontéseiket, és fejleszthetik a problémamegoldasi képességeiket. Schoén szerint a
reflektivitas az egyik kulcsa annak, hogy az egyének képesek legyenek javitani a sajat
teljesitményiiket és hatékonyabban kezelni a komplex problémakat. F6 tanitasa, hogy az

ember képes beépiteni magaba a cselekvés folyamataba a reflexiot.

Dewey (1933) szerint a reflexio egy olyan folyamat, amelyben tudasunkat és
vélekedeseinket aktivan, alaposan és kitartéan vizsgaljuk meg. Szdmaéra a reflexié nem
csupan elméleti tevékenység, hanem gyakorlati gondolkodéasi forma is. Ebben a
folyamatban alapvetd fontossagu a helyzetek és esemeények alapos elemzése. A reflexio
soran felmeriilé kovetkeztetések és gondolatok gondos megfontolésa is kiemelt szerepet
kap. Dewey szerint a reflexié olyan eszkdz, amely lehetévé teszi szamunkra, hogy
atlassuk a problémaékat és lehetséges megoldasokat talaljunk rajuk. Ezt a gondolkodasi
folyamatot a konkrét helyzetek tesztelése €s az alternativ cselekvési lehetdségek alapos
megfontolasa kiséri. A reflexid segit abban, hogy a problémakat mélyebben megértsik,
és igy hatékonyabb modon tudjuk 6ket megoldani. Dewey szerint a reflexio segiti az
embereket abban, hogy tudatosabban és dtgondoltabban hozzanak dontéseket mindennapi
¢letiik kiilonboz6 tertiletein. A gondolati tesztelés révén a szituaciok vilagossa valnak, és
lehetdséget adnak arra, hogy redlisabb képet kapjunk a koriilottiink zajlo eseményekrol.
A reflexio altal tanulhatunk és alkalmazkodhatunk a valtozé kérnyezethez, és ezaltal
személyes és szakmai novekedésiink is elésegithetd. Dewey hangsulyozza, hogy a
reflexio egy dinamikus és folyamatos folyamat, amely soran folyamatosan képesek

vagyunk fejlédni.
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Szamomra egyértelmii fogalmi definiciot Balint (2022) munkajaban taldltam meg.
Allitasa szerint az onreflexid visszatiikrozddést jelent. Azt a folyamatot érti alatta,
amelyben az ,.ember a sajat viselkedését, cselekvéset, érzéseit és gondolatait képes
kiviilrél megvizsgalni és tudatositani. Az a célja, hogy ralassunk a sajat miikodéstinkre,
és ezéltal mélyebb megértést nyerjink. Az dnfejlesztés leghatékonyabb mddjanak ismerik
el, egy olyan készségnek, ami fejleszthetd. Sziikséges elemei a kiilsd nézdpont, a
semlegesség, itéletmentesseg, az 6nelemzés. Hatasara a személyiség magabiztosabba,

stabilabba, autondmma és dnszabalyozdva valik.” (Balint 2022, p. 33.)

3.2. A non-kognitiv készség fogalma

A non-kognitiv készseég kifejezés szakirodalmi megjelenéseit kutatva az alabbi

megkdzelitésekkel talalkoztam.

Vastagh (2019) munkéajaban leltem ra a nem-kognitiv készségek, mint erny6fogalom
hasznélatara. Veéleménye szerint a fogalom ala sorolhaté terlletek a ,szociélis
kompetenciatol kezdve, a lelki egészségen at, a civil kurazsiig rendkivil széles
spektrumot dlelnek at”. (Vastagh 2019, p. 49.)

Fazekas (2017) tanulmanyabdl kiderul, hogy a szakirodalomban az ilyen tipusd
készségeket illetéen nem egységes a megnevezés. Hivatkozik Heckman €s munkatarsai
2013-as kiadvanyara, melyben a karakterkészségek kifejezést részesitik elonyben,
ugyanakkor Heckman maga is tobbsz6r hasznalja a puha készségek Kkifejezést
publikacidiban, mint példaul a Heckman-Kautz 2012-ben megjelent tanulmanyéaban.
Tovébba az OECD (Organisation for Economic Co-operation and Development) 2015-
0s elemzései altalaban nem-kognitiv készségekként vagy szocialis-erzelmi készségekként
hivatkoznak erre a készségcsoportra. Ezen kifejezések kozotti valasztds az eltérd
megkdzelitéseket és hangsulyokat tikrozi, amelyeket a tudomanyos kutatasok soran
alkalmaznak a nem kognitiv vagy személyes készségek leirdsara. A karakterkészségek
kiemelik az egyén bels6 tulajdonsagait, mig a puha készségek kifejezés hangsulyozza az
interperszonalis és viselkedéses aspektusokat. Ezek a kiilonbségek megmutatjak, hogy
bar azonos készségekrdl beszéliink, azok megnevezése és értelmezése eltérd lehet a
kiilonboz6 szakemberek és szervezetek szemszogébdl. A tudomdnyos és szakmai

kdzosség folyamatosan vizsgalja ezeket a készségeket, hogy pontosabban definialhassa
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és megérthesse azokat, és az elnevezési kilonbségek ezeknek a kutatdsoknak a
dinamikajat is tikrozik. (Fazekas 2017)

Bartha és Gubik (2018) munkaja szerint a puha tényez6k olyan emocionalis tényezoket
jelentenek, amelyek az egyén belsd tulajdonsagaival és érzelmi allapotaval
kapcsolatosak. Gyakran kiilonb6z6 nevekkel illetik dket, mint példaul puha készségek,
szemelyiségjegyek, nem kognitiv készségek, nem kognitiv képessegek, karakter vagy
szocialis-érzelmi készségek. Ezzel szemben a kemény tényezdk olyan tényezdket
jelolnek, amelyek a formalis oktatds keretein beliill megszerezhet6k, mint példaul a

szakképzés és tudas.

Az angol nyelvl szakirodalom alapjan Dombi (2019) tanulmanyaban két f6 kategoriat
kiilonboztet meg: a hard skills és a soft skills kozotti kiilonbséget. Az elébbi csoportba
tartozik az olyan megszerezheté tudas és ismeret, mint példaul a szamitogépes
programozas vagy idegen nyelvii kommunikacio, amely tanithat0 és alapvetd szaktudast
képvisel. A puha készségek azonban a személyiség jellemzdire utalnak, mint példaul az
empatia és a szocialis készségek. Ezek viselkedési és interperszonalis tulajdonsagok,
amelyek kulcsszerepet jatszanak a személykozi kapcsolatokban, és alkalmazhatdk
problémamegoldasban, stratégiali tervezésben, konfliktuskezelésben és
targyalastechnikédban is. Véleménye szerint a munkaadok a szakképzettség mellett
preferaljak azokat a jel6lteket, akik rendelkeznek ezekkel a készségekkel, és hatékonyan

is alkalmazzék azokat.

3.3. A non-kognitiv készségek ismerete

A szakirodalomban a legrészletesebb készséglistat Schulz (2008) szolgéaltatta szamunkra.
Munkajaban az alabbi huszonegy készséget sorolja fel: kommunikacids képességek,
kritikus és strukturalt gondolkodas, problémamegoldd képesség, kreativitas,
csapatmunka  képesség,  targyaldkészség,  Onmenedzsment, iddgazdalkodas,
konfliktuskezelés, kulturalis tudatossag, kozos tudas, feleldsség, etikett és jo modor,
udvariassdg, Onbecsulés, szocialis képesség, hitelesség, empatia, munkamoral,
projektmenedzsment, Uzleti menedzsment. Tanulmanyaban az aldbbi harom kategoriat
allitotta fel: ,,személyes tulajdonsagok, interperszonalis készségek, és tovabbi készségek
/ ismeretek”. (Schulz 2008, p. 148.)
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Varga (2014) értekezéseben emlitésre kerultek az Eurdpai Unid altal 2006-ban

azonositott es csoportositott személyes kompetenciak. Az alabbi kategorizalas szlletett:

»Kulcskompetencidk: kommunikéacid, csoportmunka, problémamegoldo keszség, tanulas

¢s teljesitmény fejlesztése, szdmszerisitési készség.

Munkakompetencidk: rugalmassag kreativitds, kezdeti 6nall6 dontéshozatal, idegen
nyelv ismerete, magabiztossag, kritikus szemlélet, lehetdségek feltarasa, felelosségtudat,

cselekvoképesség.

Vezetdi kompetencidk: vezetés, mas emberek motivaldsa, hibabol valo tanulds,
kapcsolattartas, kapcsolatépités, mas emberekre vald hatés, dontéshozatal, az eredményre
¢s a folyamatok véghezvitelére torténd fokuszalas, stratégia eldallitas, etikus hozzaallas.”

(Varga 2014, p. 25.)

A tovabbiakban az altalam vizsgalt és a kotetben is megtalalhatd személyes készségek
definiciéjat mutatom be a Ditzendy (2017) szerkesztésében megjelent Kompetencia

kézikonyvbol idézve.

,»Problémamegoldod képességek: Az egyén képessége arra, hogy gondolkodasi miiveletek
segitségével olyan megoldashoz vezetd utat taldljon, amelyet képes kivitelezni. A
problémamegoldas soran a megoldasok javaslataval, értékelésével és megvaldsitasaval
az egyén alkalmazza a kritikai gondolkodas készségét is. ...

Idébeosztasi készség, pontossag: Tisztaban van a munkafolyamatok idobeli kereteivel,
egyes részmunkaterlletek egymashoz vald kapcsolodasaval, raépilésekkel, és képes
ezeket Osszehangolni. Az ehhez sziikséges munka, a munkahelyi egyiittmiikodés

(talalkozok, események) idObeli tervezését, szervezését sikeresen megvalositja. ...
Stressztiirés: Erzelmi megterhelése elviselése. ...

Szocialis és kommunikéacios képességek: Eltérd kulturalis és tarsadalmi hattérrel

rendelkez6 emberekkel vald érintkezés. ...

Csapatmunkara valé hajlam: A masokkal vald egylittmiikddés és feladatvégzés tervezett

¢s koordinalt médja kozos cél, célok elérése érdekében. Az egyiittmiikddo feladatvégzés
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az egymasra utaltsag, az egyéni és kozos felel0sség, a timogatd egylittmiikddés elvére

épal. ...

Konfliktuskezelés: Képes konfliktusokat felismerni és kezelni. Az érintett felek
bevonasdval keres konstruktiv. megoldasokat a konfliktusokra. Bizalomteli,
egylittmiikodé hangulatot épit.” (Ditzendy 2017, pp. 39-52)

Kiemelten kutattam a kommunikacios készségek fejlesztését.

»A kommunikacios készségek fejlesztésének legfontosabb célja a kiilonbozo
kommunikaciés helyzetekben val6 eligazodas segitése, az egyes kommunikacios
helyzeteknek megfelelé kozlésmodok kivalasztidsa, az lizenetek értd befogadasanak
fejlesztése, verbalis és nem verbalis kommunikécids stratégidk megismertetése,
alkalmazasa, az Onismeret javitasa, a problémamegoldas, konfliktuskezelés lehetséges
eszkozeinek feltardsa.” (H. Tomesz 2020, p. 150)

Zeoli (2019) kilonosen a nyilvanos beszéd és prezentalas hatékonysagahoz kapcsolodo
irdnyelveket vazolja fel. Hangsulyozza, hogy a hatékony nyilvanos beszéd magaban
foglalja magara a beszéd cselekvésére valo Osszpontositast, a nagy kozonség
megszolitasatol vald félelemmel szemben. A prezentalast beszélgetésként kell
megkdzeliteni, felmérve a kdzonség igényeit és megfelelden testreszabni az ilizenetet a
megfogalmazason és vizualizaladson keresztil. Tovabba ravilagit a hibak
elkertlhetetlenségére és azok elfogadasanak fontossagara. Ezen tulmenden kiemeli a
rendszeres gyakorlds jelentdségét, a prezentalast, mint folyamatos fejlesztést igényld

készséget.

3.4. A non-kognitiv készségek jelentésége a munkahelyen

A szakirodalomban egyre tobb kutatas lat napvilagot a ttémaban. Minden altalam olvasott

szakirodalom a non-kognitiv készségek munkaerdpiaci novekvo igényérél szamol be.

A SCANS (Secretary’s Commission on Achieving Necessary Skills) mar 1992-ben
kiemelte a munkahelyi kompetenciak kiemelkedd fontossagat. Az altaluk meghatarozott
Ot teriilet kozé tartoznak az erOforras-allokalas készségei (pénz, idd, lehetdségek

kezelése), az interperszonalis készségek (csapatmunka, vezetés, masok tanitasa), az
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informéacid megszerzésének és felhasznalasanak képessége, valamint a rendszerek
megértése és a technoldgia alkalmazasanak készsége. Ez az alapvetd megkozelités

hozzéjéarult a munkavallalok széleskorii képességeinek felismeréséhez €s fejlesztéséhez a

munkahelyi siker érdekében. (Bartha-Gubik 2018)

A szocialis, vagyis nem kognitiv készségek elsdsorban azért nélkiilozhetetlenek, hogy a
munkahelyi kornyezetben sikeresen egyiitt tudjunk mitkodni masokkal. Fazekas (2018)
tanulmanya szerint az elmult évtizedekben megfigyelt nem kognitiv készségek
felértékel6dése szorosan kapcsolodik a technologiai és tarsadalmi valtozasokhoz,
amelyek az iparban és a tarsadalomban bekovetkeztek. A technoldgiai fejlesztések,
példaul a robotizacid, az egymassal kommunikald elemekbdl all6 termelési ¢€s
szolgéltatasi rendszerek elterjedése, valamint a mesterséges intelligencia széles korli
alkalmazasa miatt ma mar intelligens, szamitogépes eszk6zok képesek elvégezni a magas
szintli kognitiv készségeket igényld feladatok nagy részét. Ugyanakkor a robotizacid és
az automatizalas eddig kevésbé érintette a nem kognitiv készségeket igényld
munkakoroket, ahogy azt Fazekas is emliti, Deming-Kahn nyoman. A technoldgiai
fejlodés kovetkeztében az emberek feladatait egyre inkabb gépek veszik at, kiilondsen
azokat a feladatokat, amelyek magas szintii analitikai és szamitasi képességeket
igényelnek. Emiatt az emberi munkaerének at kell helyeznie a hangsulyt az olyan
készségekre, amelyek nehezen automatizalhatok, példaul az empatia, az egyiittmiikodés,
a kommunikéacio és a problémamegoldas. Az ilyen nem kognitiv készségek rendkivil
fontossé valnak a munkahelyi hatékonysag és a sikeres csapatmunka szempontjabol. Az
embereknek alkalmazkodniuk kell a valtozé munkakoérnyezethez, és olyan képességeket
kell kifejlesztenilik, amelyek a technologiai fejlodés mellett is értékessé teszik Oket a
munkaerdpiacon. Az ilyen készségekkel rendelkezd munkavéllalok jobban képesek
lesznek alkalmazkodni a munkavégzés kovetelményeihez és hatékonyabban
egylttmiikddni kollégaikkal. A nem kognitiv készségek tehat a munkavallalok
versenykepességenek kulcsfontossagu elemeivé valtak, és azoknak, akik sikeresen
fejlesztik ¢és alkalmazzak ezeket a készségeket, eldnyt biztosithatnak a valtozo

munkahelyi kornyezetben. (Fazekas 2018)

Dombi (2019) kutatasaban kimondja, hogy ,,a hazai és nemzetk6zi kutatasok igazoljak a

nem kognitiv készségek munkaerdpiaci értékének ndvekedéset, azaz a munkaerdpiaci
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sikerességet nem csupan a szakmai kompetenciak hatarozzak meg, hanem az Ggynevezett

,S0ft skill”-ek, vagyis a puha készségek szerepe is jelentds.” (Dombi 2019, p. 12.)
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4. A KUTATASI EREDMENYEK ISMERTETESE

4.1. A kutatas eszkdzei, kutatasi kérdesek és felkert célcsoport bemutatasa

Kutatasom az alabbi kérdésekre kereste a valaszt

1. Mi okozhat nehézséget a friss diplomas informatikusoknak a Kkarrierjik kezdeti
szakaszaban?

2. Milyen tényezdk, non-kognitiv készségek segithetik a palyakezd6 informatikusok
beilleszkedését a munkahelyen?

3. Milyen non-kognitiv készségeket varnak el a munkaltatok a friss diplomas
informatikusoktdl?

Kutatasom eszkozéil a munkaltatoi oldal igényeinek kideritése céljabdl a menedzserrel
késziilt mélyinterjut alkalmaztam. A munkavallaloi oldal felmérése kérddives kutatas
keretében tortént. Szamukra egy 50 tételes kérddivet készitettem A kérdéiv kombinalta a
feleletvalasztos és a kifejtendd tipusu kérdéseket, melyek teljes listaja és tovabbi
vontakoz6 diagramok a Mell¢kletekben tekinthetok meg. Ennek az elénye, hogy lehetové
teszi a résztvevok szdmara, hogy valaszoljanak rovid, konkrét kérdésekre, valamint
kifejtsék gondolataikat és véleményiket is bizonyos témékban. Mindkét terilet
eredményeit a leiro statisztika modszerével elemeztem.

A kérdbives megkérdezés alanyai egy multinaciondlis vallalat informatikai részlegén
dolgozé fiatal munkavallalok. A minta demografiai ismérvei az alabbiak szerint alakult.

A kitoltok nem szerinti megoszlasa a kovetkezoképpen alakult: 65% férfi és 35% nd.
Eletkor tekintetében a legnagyobb aranyt a 25 éves valaszadok tették ki.

Szarmazas szerint a megkérdezettek 40%-a magyar allampolgér, a tébbségik (60%)
pedig kiilfoldi sziiletési.

Anyanyelv tekintetében a valaszadok tobbsége (60%) nem magyar anyanyelvi, kisebb
mértékben (40%) magyar anyanyelviiek.

A legmagasabb iskolai végzettseget tekintve a valaszadok 100%-a egyetemi
vegzettséggel rendelkezik.

Lakhely tekintetében az Osszes valaszadd Pest megyében él és a legtobb valaszadd
Budapesten lakik.

A diploma megszerzésének helye szempontjabol a kérdoiv kitoltdinek tilnyomo tobbsége
(95%) magyar egyetemen szerzett képesitést. Kiilfoldi egyetemi végzettséggel a kitdltok
5%-a rendelkezik.
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Jelenlegi pozicidjukat, a véllalaton beliil, a valaszadok mindegyike (100%) a cég éaltal
miukodtetett graduate (friss diplomés) programnak koszonhetden nyerte el.

Kivalasztasi folyamatuk soran mindannyian telefonos és Zoom videdkonferencia
platformon keresztli, harom fordulos allasinterju sorozaton vettek részt. A felvételi
folyamatot 6nbemutatas €s esettanulmanyhoz k6t6do feladatok képezték.

A jelenlegi beosztast tekintve a minta 6sszes alanya vallalati alkalmazottként dolgozik.

Munkakdrnyezet szempontjabol a megkérdezettek teljes kore irodai kdrnyezetben végzi
munkajat. A munkavégzés helyét tekintve a teljes minta hibrid munka keretében
dolgozik, mely személyes irodai (Budapest) jelenlétet és otthoni munkavégzést
(HO=home office) jelent heti 3:2 nap aranyban.

A 20 f6s minta tagjai 100%-ban féallasban dolgoznak.

Munkanyelv tekintetében a megkérdezettek 100%-a angol nyelven kommunikal a
munkavégzés soran.

A megkeérdezettek mindnydjan egy, a magyar piacon 1985 6ta jelen 1évé multinacionalis
banki teriileten tevékenykedd vallalat technologiai kiszolgald kézpontjaban dolgoznak,
melynek Graduate Programjanak keretében tanulhatnak bele egy modern nagyvallalat
informéacidbiztonsagi tevékenysegeibe. A kétéves program elsGsorban a friss diplomas
munakakeres6knek ideélis, azonban nyitott felsGoktatasi tanulmanyaikat még nem
befejezett hallgatok szamara is. A munkavallalok a két év soran, kettd tizenkét honapos
id6tartamU rotacio Kkeretében csatlakoznak kiilonbozé szakmai csoporthoz, olyan
informéacidbiztonsagi tertleteken, mint példaul a auditori-elemz6i munka, a
sebezhetéségvizsgalat, vagy az informatikai mérnoki munka szerteagazo részei. A
program célja, hogy lehetdséget kinaljon a didkoknak egyetemi tanulmanyaik soran
elsajatitott keszségek gyakorlati alkalmazdsahoz. A program révén olyan tudast és
tapasztalot szerezhetnek, amelyek eldsegitik a hallgatok szakmai tertletikén valo
fejlodését és hosszu tava Karrierlik épitését. A mélyinterju alanya ezen Graduate Program
magyarorszagi  koordindtora, aki a kérdéives kutatds soran megkérdezettek

menedzsereként tevékenykedik.
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4.2. A munkaltatoi oldal vizsgalatanak eredményei

Vizsgalatom targyat képezte a munkaadoi oldal altal legfontosabbnak tartott non-kognitiv
készségek felderitése. Az elengedhetetlen non-kognitiv készségek felderitésének
eszkozéul a multinacionalis vallalat CISO (Chief Information Security Office) Graduate
Programjanak menedzserével készilt mélyinterjat valasztottam. A mélyinterjura
2023.10.06-an kertlt sor a vallalat székhelyéll szolgalo irodahazban. Interjualanyom
2015 ota dolgozik a vallalatndl. Munkakorébe tartozik a CISO (Chief Information
Security Office) Graduate Programjanak magyarorszagi miikodésének szervezése,
feliigyelete ¢és koordinacidja a nemzetkozi eldirasokkal megegyezden. Részt vesz a
jeloltek/jelentkezOk toborzdsdban és felvételi folyamataban, egyiittmiikodik a helyi
egyetemekkel, kozosségi és szakmai eseményeket szervez és mindekdzben a programban

résztvevOk menedzsereként tevékenykedik.
,Keressilk az embert a CV mogott.” (Interjualany szobeli kozlés 2023)

A kivalasztasi folyamat elsé 1épéseként a HR (Human Resources) osztaly elvégzi az
eldsziirést. Jelen esetben ez a korosztaly sziikitését és a megfeleld nyelvismerettel,
tanulmanyi végzettséggel rendelkezd jelentkezOk kivalasztasat jelenti. Interjialanyom a
Graduate Program menedzsereként szeretne tobbféle egyetemrdl képet alkotni, ezért az
elozetes kivalasztasnal tigyel arra, hogy a friss diplomasok kiilonbozé egyetemekrol
keriiljenek ki. Mivel az els6 benyomast az 6néletrajz kozvetiti, egy esztétikus, szépen
szerkesztett Onéletrajz  felkelti az érdeklddését. Napjainkban, a  digitalis
szovegszerkesztOk és az eldre gyartott sablonok kordban, sok hasonl¢ kiillemii 6néletrajz
érkezik, ezért szerencsés, ha van fot6 is a CV elsd oldalan, és a szakmai kompetenciak
mellett lattat magabdl is valamennyit a jeldlt, példaul a szabadidé eltdltése is beszédes
jellemz6. ,Keressiik az embert a CV mogott.”- fogalmazott az interjualany. Sok
hasonldan felépitett onéletrajzbol gyakran hidnyolja az emberi készségeket, az érdeklddés
és a tehetség megjelenitését. VVéleménye szerint, az sem jo, ha valaki nagyon sok
készséget sorol fel magardl, mert ,,nem szupersztarokat keresiink” és mert a vallalatban
az erds csapatszellem elengedhetetlen a mindennapi munkavégzés soran. Az dnéletrajzok
tanulmanyozasanal elényt jelent, ha a jelentkezonek mar van irodai munkatapasztalata,

mert akkor feltételezhetéen nem okoz gondot szamara az irodai kdrnyezet megszokasa.
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Mivel a program sajatossaga miatt az allasinterjuk frissen végzett, vagy utolsé tanulmanyi
féléveik egyikeben tanulo egyetemistakkal zajlik, ezért szamos keszséget az egyetemi
hallgatdi 1ét soran sajatitanak el és ezek kideritése nem mindig egyszerii. Hasznos
segitség, ha a - ,,Mondjon harom skillt, amiben atlagon fellli!”- kérdésre adott valasz
soran a jelolt tud rola beszélni, latszik, hogy ért hozza. A tapasztalat megbeszélésénél -
,Emeljen ki kett6 skillt, amit sikeresen hasznalt, vagy a diplomamunkaban milyen
témaval foglalkozott” — a valaszokbol mar lehet kdvetkeztetni a jelentkezé készségeire.
Mivel a vallalatnal elengedhetetlen, hogy a munkavallalé képes legyen alkalmazkodni a
multikulturalis kérnyezethez, kommunikalni tudjon a csapatéaval es a kulfoldi székhelyen
dolgozd kollégékkal, igy a legfontosabb készség a kommunikacios készség irott és beszélt
formdja egyarant. Fontos az 6nalloan és csapatban torténd munkavégzeés, a segitokészség,

a problémamegoldas és a hatékony idégazdalkodas.

A munkavégzéshez elengedhetetlen non-kognitiv készségek megismerését célzo

kérdések az interju soran a kovetkezok lehetnek:

,,Interjun tudjunk beszélgetni, beszéljen magarol,
Kommunikéacio mutassa be magat! Tartott-e prezentaciét az
egyetemen?”

,,Dolgozott-e egyetem mellett? Diplomamunka
keészitésekor hogyan osztotta be az idét? Ha munka
mellett tanult, hogyan tudott hatékonyan gazdalkodni a
szabadidejével?”

Id6-menedzsment

Csapatban val6

H H f)’!
cayiittmiikodés ,,Csapatprojektben mi volt a feladata?

,,Hogyan oldott meg egy konfliktust? Esetleg

Konfliktus kezelés dolgozott-e vevészolgdlatnal?

Stresszmenedzsment ,»Szakdolgozat készitése munka mellet tortént?”

,,Mi volt az életében, ami kihivas volt? Hogyan oldotta

Problémamegoldas ”
meg?

3. tablazat: Non-kognitiv készségek iranyul6 allasinterjukérdések

Forrés: Sajat szerk.
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Fontosnak tartottam annak vizsgalatat, hogy a munkaadé miként segiti az Gdjonnan
belépok beilleszkedését a szervezetbe. A vallalati szocializacid6 soran az Ujonnan
belépdket egyhetes onboarding folyamat, majd azt kovetden kiilonbozé tréningek
elvégzése varja. Ezek részeként a vallalati logoval ellatott munkaeszk6zok ajandékozésa,
megismerkedési tréningek, ebédek, csapatok bemutatkozasa és a szervezeti kultlra
bemutatdsa mind azt segitik, hogy a munkavallalo régtéon a csapat részesének érezze
magat. A vallalat nagy hangsulyt fektet az elfogadd multikulturalis céges kultara

kialakitasara.

A munkaltatéi oldal véleményét megkérdeztem azzal kapcsolatban is, hogy lat-e valtozast
a Z-generécid tagjainak munkavallalgiban a non-kognitiv készségeket illetéen az el6z6
generaciokhoz képest. A menedzseri oldalrol az alabbi tapasztalatok keriiltek emlitésre.
A folyamatos, készségszintli mobiltelefon hasznalat altal a Z-genercié tagjai az
informaciokat gyorsabban tudjak megszerezni, ami a folyamatokat gordilékenyebbé
teszi. Az &rnyoldala a gyors informéacioszerzésnek, - ami elény a problémamegoldasban
- hogy sok esetben nem validaljak a megszerzett informéaciot, a tudas helyett informéacio
szintjén kezelik a feltart adatokat. A Z-generaci6 a nyitott kommunikacioval tiinik ki az
el6z6 generacidkhoz képest, azonban a menedzser észrevétele szerint néha tilsagosan
kozvetlenek lehetnek a kommunikacidjukban. Ez az Jszinte megkdzelités néha

kényelmetlenséget okozhat a munkahelyi dinamikaban.

A munkaltatoi oldalt megkérdeztem arrdl is, hogy milyen fejlesztési eszk6zoket kinal a
vallalat a munkavallalok személyes készségeinek fejlesztésére. A program résztvevoi
kéthetente egyéni beszélgetés keretében egyeztetik a céljaikat, kozlik a benyomasaikat a
program vezetdjével. Ehhez coaching szemléletii hozzéaallas sziikséges a menedzser
részérél, hogy megvilagitsa a problémds, kihivast jelentd munkahelyi torténéseket,
példaul, hogy hogyan tudnak érvényesulni, miért alakult ki ez a helyzet és hogyan tudnak
pozitiv megoldassal kimaszni beldle. Ezen kiviil a vallalat kindl mentoring programokat,
forumokat €s eldadasokat is kiilonb6z6 témakban. Minden évben felmérés késziil a teljes
munkavallaldi korben, mely sordn rakérdeznek a nehézségekre, stresszfaktorokra,
munkahelyi légkdrrel kapcsolatos tapasztalatokra, majd az eredmények tikrében non-

kognitiv készségeket fejlesztd tréningeket szerveznek, mint példaul a stresszkezelési
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tréning. Tovabbd minden munkavallalé hozzéférést kap az Udemy képzési portalhoz,

ahol egyéni motivacidjuk szerint fejleszthetik készségeiket.

A menedzsert sajat viselkedési attitidjérdl is kérdeztem. A vezetd szamdra lényeges,
hogy képes legyen alkalmazkodni a kultirahoz, és kdzos célok mentén kialakitani egy
partneri viszonyt. Ez lehetdvé teszi az eredményesebb egyiittmiikodést és a harmonikus
munkakapcsolatok kialakitasat. A nyitottsdg és a bizalmi légkdr megteremtése
elsédleges: ,,Ha nincs meg a bizalom a vezetd felé, elveszti az érdeklédést.” —
fogalmazott. Az interjualany kiemelte, hogy a menedzser kulcsfontossagu szerepet tolt
be, mint példakép a fiatalok szamara. A fiatalok inspiraciojaul szolgélva segit az
eléremutatd vezetdi magatartasaval. Véleménye szerint az Onfejlesztés egy életen at tartod

folyamat, hiszen az ¢ szavaival élve ,,Komfortzéndban nincs fejlodés™.

Megvizsgaltam azt is, hogy a menedzser tapasztalatai alapjan milyen non-kognitiv
kompetencidk hidnyoznak a képzésekbdl. A vélasz szerint fontos lenne, hogy az
egyetemeken nagyobb hangsulyt kapjon a kommunikécios készségek fejlesztése. Ez
segitene a hallgatoknak hatékonyabban kommunikalni és jobban felkészilniik a
munkaerOpiacon valdé helytallasra. Meglatasa szerint az  Onérvényesitést,
érdekérvényesitést nem tanitjadk az egyetemeken, holott az allasinterju is egyfajta
meggydzes. Az interjialany nem tudja, hogy milyen mértékben elérhetd az egyetemeken
a dontéshozatal képzése. Nincs ralatasa arra, hogy mennyire konnyen hozzaférhetd vagy
elérhetd ez a képzési lehetdség szamukra az egyetemi kornyezetben, pedig ez a készség

elengedhetetlen lenne a mindennapi munkavégzéshez.

Az interjlalany valaszai alapjan az der(lt ki, hogy a sikeres Karrier kialakitdsdhoz tobb
kulcsfontossagu non-kognitiv készség szikseges a vallalatban. Az alkalmazkodéas
képessége, a csapattagként valo hatékony miikodés, valamint a konfliktus-kezelési
technikak és megfelel6 kommunikacios készségek rendkiviil fontosak a multinacionalis
szervezet dinamikus kornyezetében. Az interjualany vezetdi tapasztalatai alapjan ezek a
képességek kiemelkedd fontossaguak, €s nélkiilozhetetlenek a hatékony munkavégzéshez
és a szervezeten belilli eredményes egyiittmiikodéshez. Az alkalmazkodas és a
csapattagként valo 1étezés készségei segitik az egyént a szervezeti kultardhoz torténd

rugalmas alkalmazkodasban, mig a konfliktus-kezelési technikak és a megfelel6
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kommunikécios készségek eldsegitik a hatékony kommunikaciot, az észszerli vitdk
megoldasat és a konstruktiv munkakapcsolatok kialakitasat. Ezen készsegek fejlesztése
¢s alkalmazasa hozzajarul a szervezet sikeres miikodéséhez ¢és a karrierépitéshez a

multinacionalis vallalati kornyezetben.

4.3. A munkavallal6i oldal vizsgalatananak eredményei

4.3.1.  Afrissen bekertlt munkavallalok motivacioinak feltérképezése

Vizsgalatom targyat képezte, hogy megkérdezzem a munkavallalok véleményét az
allaskeresési szempontjaikrdl. Legfontosabb szempontként a valaszok 50%-aban a
relevans munkatapasztalat megszerzése és fejlesztési lehetdsége jelent meg. Tovabbi
értékek a csapat, a meghatarozott munkaidé €s a munkahely konnyli megkdzelithetdsége.
A vélaszok 1%-a mutatta a juttatasok priorizalast. Ami érdekes volt szamomra, hogy a
valaszok kozott megjelent a tiszta jogi hatter(i és tevékenységii vallalat keresése is. Fontos
célnak tartottam annak vizsgalatdt, hogy a munkavallalok milyen munkaértékeket
kerestek az els6 munkahely kivalasztasanal. A valaszok 50%-aban a jovedelem lett a f6

szempont. Ezt kdvette a tanulmanyok alkalmazésa, majd a karrier beinditasa.

Fenti eredmény elgondolkoztaté volt szamomra, mert a McGregor (1960) féle X
szemelyiségtipus a pénzorientalt, de a valaszokat jobban megvizsgéalva tobb esetben
felfedeztem célként a csalad segitését es a diakhitel visszafizetését. Tehat figyelembe kell
venniink, hogy sok fiatal adossaggal megterhelve kezdi a karrierjét. A jovo kérdése lesz
az is, hogy ez az adossagteher nem befolyasolja-e negativan az (j munkavallal6i

generécié motivaciojat.

4.3.2. Nehézségek az allasinterjin

Friss diplomas fiatalként az els6 megmérettetés az allasinterji. A vizsgahelyzethez
hasonld beszélgetés szorongast okozhat a fiatalokban. Napjainkban elterjedt a
szamitogépes platformon torténd allasinterj, ami az altalam vizsgalt korcsoportnak nem
okoz nehézséget. A kérddivben a kovetkezd kérdést is feltettem: ,,Mi okozta szamodra a

legnagyobb nehézséget az allasinterjun?” és az alabbi valaszokat kaptam. A valaszadok
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36%-a informéacidhianyban szenvedett, a kiirt pozicié leirdsa nem mutatta meg a valéddi
munkaveégzés folyamatat és kritériumait. Az alanyok 27%-a technikai problémakat
tapasztalt az interju soran. A tobbi nehézseéget a kommunikacié és az dnérvényesités

okozta a fiatalok szdmara.

4.3.3.  Abeilleszkedési szakasz kihivasainak vizsgalata

Egy j munkacsoportba vald belépés soran gyakran eléfordul, hogy az egyének nem
rendelkeznek vilagos képpel sajat feladatukrol és leendd szerepiikrél a mindennapi
munkafolyamatokban. Vizsgalatom soran feltdrtam, hogy mi okozott nehézséget a
célcsoportnak a feladatok és szerepek megértésében és betanuldsdban az (j
munkakornyezetben.. A valaszok kozott a kovetkezd sorrend alakult ki: nehézséget
okozott a szakmai nyelvhasznalat terminologia elsajatitasa. Ugyanolyan mértéki
nehézségként szerepel a munkafolyamatokhoz kapcsolddd informécidhiany. Ezeket
kdveti a csoporttagok, csoportdinamika megismerése, az alkalmazkodas, a technoldgia

hasznalata és az 6nallo betanulasi iddszakok.

Nagyon fontosnak tartottam annak vizsgalatat, hogy mi okozott nehézseget a
beilleszkedés soran, illetve a beilleszkedési folyamat végén hogyan értékelik a kezdeteket
a munkavallalok. A beilleszkedési nehézségekre utald kérdésre adott valaszokbol
kider(lt, hogy egyenlé mértékben 27-27%-0s ardnyban nehézseget okozott a csapattagok
megismerése ¢és a kommunikdcid a csapattagokkal. Ennek okaként a tobbnyelvi
csapatban torténd beszélgetést jelolték meg. Sorrendben a kdvetkezé nehézség 18%-0s
értékkel a munkavégzéshez sziikséges informécié beszerzése volt. Emlitették még a

tapasztalati kiilonbséget és a felzarkozast az idésebb kollégak tudasahoz.

Megvizsgaltam az érem masik oldalat is. A véalaszadok 58%-a szerint a kollégak
viselkedése jelentett a legnagyobb segitséget a fiatal munkavallaloknak a
beilleszkedésben. Segitdé tényezdként értékelték még a kozds feladatokat, kozos
érdeklddési korok és a kapcsolodast megkonnyitd személyes tulajdonsagokat, mint

példaul a nyitottsdg, humor. Szerepelt még a pozitiv menedzseri hozzaallas.

A karriertt kezdeti szakaszaban a beilleszkedés utani idészakra kérdeztem ra a jelenlegi

motivald er6k tekintetében. A valaszok 41%-ban jelent meg a masoknak segiteni a
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munkammal szempont. Ezt kdvette a fejlodési, tanulasi lehetdség 25%-kal, majd a csapat,

Uj emberek, teljesités és jovedelem szerepelt a valaszokban.

Megvizsgaltam azt is, hogy milyen értékek a legfontosabbak a munkavallalok szamaéra a
beilleszkedést kovetden. Az aldbbi eredmények rajzolodtak ki a valaszokbdl: a
munkavallalok fontosnak tartjak, hogy értelmes, érdekes, masok szamara segitséget
jelentd, fejlodési lehetdséggel rendelkezé munkat végezhessenek. Hangsulyt kapott a

kellemes munkahelyi klima megléte. A jovedelem itt mar nem jelent meg.

Tehat a fenti valaszok tiikkrében l4thatod, hogy amint a munkavégzés valt a fiatalok 6
tevékenységévé, az elvarasok a mit és a milyen kdrnyezetben kérdéseket erdsitették. A 2.
abra szemlélteti az eredményeket a ,,Sikerilt-e jol beilleszkedned?” kérdésre, melyre a

valaszadok 85%-a igennel valaszolt, mig 15%-uk nem érzi sikeresnek a beilleszkedést.

Sikertilt beilleszkedned a kollégaid
kozé?

= 15%

= 85%

= |gen = Nem

2. dbra: A beilleszkedés kérdésére kapott valaszok megoszlasa

Forras: Sajat szerk.

Kicsit jobban belemélyedve a kezdeti szakasz sikerességének Kideritésébe,
megkérdeztem, hogy 6rommel jarnak-e be dolgozni a fiatalok. A valaszok alakulésa a 3.

abran lathato:
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Orémmel jarsz be dolgozni?

= 35%
= 45%

= 20%

= Mindig = Legtobbszoér = Néha = Soha

3. dbra:A munkabajaras kérdésére kapott valaszok megoszlasa

Forrés: Sajat szerk.

A teljes kép eléréséhez feltettem még egy kérdést, mely soran kirajzolodott, ahogy a 4.
aban lathat6, hogy a célcsoport 70%-a Ugy érzi helyén van a munkahelyén, mig 30%

nemleges valaszt adott.

Ugy érzed a helyeden vagy a
jelenlegi munkahelyeden?

= 30%

= 70%

= |lgen = Nem

4.4bra: Munkavéllalok onreflexidja jelenlegi munkahelyiikr6l
Forras: Sajat szerk.
4.3.4. A munkavallal6i célcsoport munkahelyi stresszorainak vizsgélata

A kutatas keretében vizsgaltam, hogy a megkérdezettek milyen stresszforrasokat tartanak
a legjelentdsebbnek munkahelyiikon. Az eredmények szerint a legnagyobb stresszt a

hatarid6k betartasinak nyomasa jelenti, amit a valaszadok 72%-a emlitett. Emellett a nem
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megfeleld tajékoztatas, technikai utmutatds hianya, a szervezetlenség, vitas helyzetek
kezelése ¢és nyilvanos beszéd tartdsa is jelentOs fesziiltséget okoz a munkavallalok
korében, amint azt a kapott valaszok mutatjak. A kitoltdket arrol is kérdeztem, hogy
milyen segitséget tartananak hatékonynak a munkahelyi fesziiltségek kezelésében. A
valaszok tobbségében a kovetkezd elemek jelentek meg: hatékony idégazdalkodasi
eszkozok, strukturalt munkamodok, megfeleld technikai informécidohoz vald hozzaférés
és kevesebb egyidejii, parhuzamos projekt kezelése. Ezek a valaszok arra utalnak, hogy
a munkavallalék a szervezettseg és hatékony munkamaodszerek iranti igényiiket
hangsulyozzak, mint kulcsfontossagu tényezoket a munkahelyi stressz csdkkentésében és

hatékonyabb munkavégzésiik eldsegitésében.

4.3.5. A munkavallalok 6nismereti aspektusainak vizsgalata

A feltett kérdésre miszerint ,,Milyen munkavallalonak tartod magad?” csupa pozitiv
jellemzést kaptam vélaszul. A vélaszadok kozul legtébben azt gondoljak magukrol, hogy
szorgalmas munkavallalok, ezt koveti a gyorsan tanuld, csapatszellemmel biro,
segitokész jellemzés. Amikor a kérdest megforditottam - ,,Mit gondolnak rélad a
kollégak?” - a listavezetd valasz korébe a csapat 1égkorét pozitivan befolyasold tényezok
kerlltek, agymint baratsagos, élvezik a tarsasagomat, jol érezzilk magunkat egyutt. Ezt

kovette a segitdkészség, mig a kovetkezo helyen a tudas, hozzaértés szerepelt.

Az Onismeretet vizsgald kérdések soran a megkérdezettek az ,,Inkabb introvertaltnak
vagy extrovertaltnak tartod magad?” kérdésnél 50%-ban introvertalt, és 50%-ban
extroveraltként jellemezték 6nmagukat. A valaszadok 85%-a kitartdnak gondolja magét.
A megkérdezettek 85%-a érzi gy, hogy konnyen dsszpontosit a kapott feladatra és
minddssze 5% szamara okoz nehézséget sok esetben a koncentrdlas. A fiatal, Uj
munkavalalldk a ,,Miben tudsz példakép lenni masoknak?” kérdésre 60%-0s mértékben
a munkavégzéshez kapcsolodd értékeket jelezték: szorgalom, gyors tanulas,
munkatapasztalatok, miiszaki tudas és gyors munkavégzés. A valaszadok 40%-a a
csapatban valo létezést segitd értékeit emelte ki: segitOkészség, egyiittmiikodés, jo

tarsasag és nyugodtsag.
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4.3.6. A munkavéllalok non-kognitiv készségeinek vizsgélata

A vizsgalatom kozeppontjaban az allt, hogy felterképezzem, melyek azok a készsegek,
amelyeket a munkavallalok a legfontosabbnak tartanak a jelenlegi munkahelyikon. A
kutatds soran a kovetkezd kérdést tettem fel: ,,Melyik harom készségedet hasznalod a
leggyakrabban a jelenlegi munkahelyeden?" Az eredmények alapjan megéallapitottam,
hogy a valaszadok 100%-ban kiemeltek a kommunikacios készséget, mint a legfontosabb
készséget, amelyet rendszeresen alkalmaznak a munkavégzés soran. Masodik
leggyakrabban hasznalt készség a technikai készség, mely a valaszok 54%-ban szerepelt.

Sorban ezeket kdveti az idémenedzsment, dontéshozatal és a problémamegoldas.

A munkavallalok véleményét megkérdeztem azzal kapcsolatban is, hogy melyik harom
készség segiti Oket legjobban a munkavégzésben. A legtobben a kommunikécios
készséget tartjak a legnagyobb segitségnek a munkajuk soran, mely a valaszok 55%-ban
jelent meg. Méasodikként, a valaszok 44%-ban, a technikai készségek, majd 33%-ban az

idémenedzsment szerepelt.

A vizsgalat eredményei alapjan megallapithatd, hogy a munkavallalok 50%-a kiemelten
fontosnak tartja a kommunikéacios készségeik fejlesztését, mig 33%-uk az
iddmenedzsment teriiletén latja a legnagyobb sziikségét a fejlédésnek. A
konfliktuskezelési technikadk fejlesztése iranti igény alacsonyabb, mindossze 6%-ban

nyilvanul meg az adott munkavallaloi csoportban.

Kilon kérdéskorben vizsgaltam azt is, hogy mikent vélekednek a megkérdezettek a sajat
kommunikacioés készségiikrl. Az 5. &bra altal szemleéltetett eredményekben
megmutatkozik, hogy a megkerdezettek 85%-a ugy érzi, hogy az irasbeli kommunikéacio
konnyen megy szamara. A szObeli kommunikacios készség vizsgalatara iranyuld
kérdésnel - ,,Kénnyen ki tudod fejezni magad sz6ban’’ - a megkérdezettek 60%-a értett

egyet a pozitiv allitassal.
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Kdnnyen ki tudod magad fejezni Kdnnyen ki tudod magad fejezni
magad irasban? szoban?

= 15%

‘ = 40%

= 85%

= 60%

= |lgen = Nem = |lgen = Nem

5. dbra: Munkavallalok kommunikacios kifejez6képessége

Forrés: Sajat szerk.

Az eredmények szerint kommunikécid terén a valaszaddk szamara a legnagyobb kihivast
a nyilvanos beszéd, a prezentacio tartdsa jelenti. Ezt alatdmasztja, hogy az ehhez
kapcsolodo kérdésre a megkérdezettek 60%- a nemmel felelt, tehat a tdbbség nem szeret
nyilvanos beszédet, prezentaciot tartani. A kifejtendé kérdésre - ,,Milyen hianyossagaid
vannak a kommunikacié terén” - kapott valaszok alapjan az rajzolddott ki, hogy
konfliktus- és vitahelyzetben a munkavallalok nem rendelkeznek megfeleld
kommunikaciés eszkozokkel. Néhany példa az Aallitdsokbol, amelyek vélaszul
szerepeltek: ,vitas helyzetben lefagyok” vagy ,elragadnak az indulatok és olyanokat
mondok, amit nem kéne” €s ,,nehezen ismerem be, hogy hibaztam ¢s ideges leszek tole”
— ezek is mutatjak, hogy a vitatkozasi technika elsajatitasa fejlesztendd teriilet.
Figyelemfelhivd jelenség, hogy diplomaval rendelkezd fiatalok nem tudnak
vitahelyzeteket egészséges objektivitassal kezelni, valamint hidnyossagaik vannak a

meggy0zeés tertiletén.

Kutatasom soran megvizsgaltam azt is, hogy miként vélekednek a megkérdezettek arrdl,
hogy a dontéshozatal problémat okoz-e szamukra. A valaszadok 85%-a nyilatkozott ugy,
hogy konnyen dont mindig, vagy legtobbszor. Minddssze a megkérdezettek 10%-a
nyilatkozta azt, hogy nem tud konnyen donteni. Az idémenedzsment kérdésre kapott
valaszok azt mutatjak, hogy a valaszadé munkavallalok minddssze 20%-a értékeli gy,

hogy gyakran okoz gondot szdmara a hataridok betartésa.
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A kérdGives felmérés azt mutatja, hogy a megkérdezettek 95%-a kerllt mar
konfliktushelyzetbe a munkahelyén ezalatt a masfél év alatt. Vitds helyzetben a
valaszaddk 50%-a tud higgadt, asszertiv maradni. A célcsoport 40%-a passzivan, 10%-a
pedig agressziven képviseli sajat allaspontjat. Tehat a kutatasban résztvevok fele nem

rendelkezik megfeleld konfliktuskezelési technikaval, ahogy azt a 6. dbra bemutatja.

Kerultel mar Hogyan képviseled az allaspontodat vitas
konfliktushelyzetbe a helyzetben?
jelenlegi munkahelyeden? 10%

= 500 ‘

= 50%
= 950 = 40%

= lgen = Nem = Nyugodtan, higgadtan = Passzivan = Aggresszivan

6. abra: Munkavallal6k konfliktushelyzeti tapasztalati és konfliktuskezelésiik

Forrés: Sajat szerk.

Elgondolkodtatd eredményként értékelem, hogy a valaszok alapjan a célcsoport tagjai
koziil az épitd kritikat 65% megfontolja, 25% bantonak érzi és 10% pedig megsértodik
rajta. A masik oldalon 1étrejovoé szerepet vizsgalva kideriilt, hogy ¢épité kritika
megfogalmazasara és kozlésére a kitoltok 30%-a mindig, 20%-a gyakran, 50%-a néha
képes csak. Megint csak kirajzolodott, hogy a munkavallal6i csoport fele nem ismer
hatékony, konfliktusban *’win-win” helyzetet el6idéz6 kommunikaciés modokat. A

kritika megfogalmazésa és érzelmileg érett kezelése egyértelmiien fejlesztendé teriilet.

A valaszadok 0 feladathoz valé hozzaallasat vizsgalva, kirajzolddott, hogy 55%
orommel, lelkesen, 30% ko6zombosen, unottan, a megkéerdezettek 15%-a pedig
stresszesen ¢és fesziilten kezd neki egy uj feladatnak. A ,,Milyen erdforrasaid vannak,
amikor Ugy érzed valamit nem tudsz megoldani?” kérdésre adott valaszok alapjan az az
eredmény szuletett, hogy problémas helyzetben a valaszadok 72%-a a kollégaktol kap
segitséget, 36% pedig az irott Utmutatok, folyamat leirdsok és szabvanyok

tanulméanyozasaval jut a megjelel6 informacidhoz, és csupan a valaszok 2%-ban jelent
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meg a kiilsd informacidforras keresése az internet altal. A valaszaddkat arrodl is
megkérdeztem, hogy szerintik kreativan oldjak-e meg a problémékat. A megkérdezettek
45%-a érzi Ugy, hogy kreativan oldja meg a problémékat, mig 45% néha tudja csak a

problémakat alkoté mddon megoldani.

4.3.7. A munkavéllalok személyiségfejlesztési céljainak vizsgalata

A kutatds fokuszaban allt az is, hogy felmérje a munkavallalok személyiségfejlesztési
céljait és terveit egy-, harom- és 6téves idétavlatban. Az egyéves célként a valaszadok
kiemelték a tudésfejlesztést, hatékony idogazdalkodast, Onismeretet és vezetdi készségek
elsajatitasat. A haroméves id6tavlatban a magasabb pozicioba 1épés és a személykozi
készségek fejlesztése valt hangsulyossa, beleértve a képzéseken valo részvételt is. Ezen
az id6horizonton beliil a produktivitas, ambicid és magabiztossag mellett a munka és
csaldd egyensulyanak kialakitasa is fontos szempontként jelent meg. Az Otéves
célkitlizések kozll kiemelkedett a vezetdi készségek fejlesztése, a jartassag novelése és a
munkahelyi elérelépés. A kutatds eredményei alapjan megallapithaté, hogy a
munkavallalok hosszi tavu terveiben legfontosabb célként a vezet6i készségek

megszerzése, a szakmai jartassag novelése és karrierjiik elérelépése szerepel.

A 3. tablazat 6sszefoglalja, hogy ezen eldontend6 kérdések eredményeit:

Fejlesztenéd a konfliktuskezelési technikadat? Igen: 70% Nem: 30%
Fejlesztenéd az iddmenedzsmentedet? Igen: 45% Nem: 55%
Fejlesztenéd a dontési készségeidet? Igen: 70% Nem: 30%
Fejlesztenéd a stresszkezelési modszereidet? Igen: 70% Nem: 30%
Fejlesztenéd az Onérvényesitési technikaidat? Igen: 80% Nem: 20%
F(?Jles,zteped a tomeg eldtti kommunikacios Igen: 65% Nem: 35%
készségeidet?

Fejle,sz_tfa_ned kreativ probléemamegoldasi lgen: 75% Nem: 25%
stratégiaidat?

4. tablazat: A non-kognitiv készségek fejlesztésére iranyuld kérdésekre kapott valaszok eredménye

Forras: Sajat szerk.
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A vizsgdlat soran azonositottam, hogy mely hdrom nem-kognitiv készség fejlesztését
tartjadk a legfontosabbnak a valaszadé munkavallalok. Az eredményeket a 7. éabra
szemlélteti, és azt mutatja, hogy a résztvevok kiemelten fontosnak tartjdk az

onérvényesités, a konfliktuskezelési készségek és a stresszkezelési technikak fejlesztését.

Harom legf6bb, mihamarabb
fejleszteni kivant non-kognitiv készség

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

Konfliktuskezelés

Stresszkezelés 10
Dontési készség
Idéomenedzsment
Problémamegoldas

Kommunikéacié

7. dbra: A harom legfontosabb non-kognitiv készség fejlesztésére iranyulé motivacid vizsgalata

Forras: Sajat szerk.
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4.4. Konkluzié

Mindkét oldal véalaszai alapjan az aldbbi korrelacié rajzolédott ki a non-kognitiv

készségeket illetden:

Menedzser szerinti elsddleges non Munkavallalok szerint Menedzser szerint felsdoktatisbol | Munkavallalok szerint fejlesztendd
kognitiv készségek leggyakrabban hasznlt non- hianyzo6 non-kognitiv készségek non-kognitiv készségek
kognitiv készségek

1. Kommunikacio Kommunikécié Onérvényesités Onérvényesités

2. Stresszkezelés [domenedzsment Kommunikacio Konfliktuskezelés

3. Onérvényesités Déntéshozatal Konfliktuskezelés Stresszkezelés

5. tablazat: Non-kognitiv készségek dsszefoglalé tablazata

Forras: Sajat szerk.

A fenti tablazat alapjan kiderdil, hogy a munkaaddk kommunikéacios készségeket jeldlnek
meg a legfontosabb elvarasok kézott, melyeket a napi munkavégzés soran rendszeresen
alkalmaznak. A munkavéllaléi oldalrél érkezd visszajelzések megerdsitik, hogy ezeket a
készségeket valoban gyakran hasznaljak a mindennapi munkakoérnyezetben. Ez
alatamasztja a kommunikacios készségek kulcsfontossagat a munkahelyi sikeres
teljesités szempontjabol, és kiemeli ezek fontossagat mind a munkaado6i, mind a
munkavallaléi perspektivabol. Az eredmények alapjan lathatd, hogy a hatékony
kommunikaciora vald képesség kiemelkedd fontossagu a produktiv és zokkenémentes

munkavégzés szempontjabdl mindkét oldalon.

Egybeesést talaltam az 6nérvényesitési készséget illetéen is. Az 6nérvényesitési készség
terén egyezés mutatkozott a munkavallalok és a menedzser véleménye kozott. A
menedzser ugy vélte, hogy a felsdoktatasi képzésbdl hianyzo készségek koziil az

onérvényesitési képesség a legkiemelked6bb. Ezt a hidnyossagot a munkavallalok is
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elismerték, és egyetértettek abban, hogy ez a teriilet a legfontosabb fejlesztendo
készségiik kozé tartozik. Ennek eredményeképpen a felsdoktatasnak hangstlyt kell
fektetnie az onérvényesitési készségek fejlesztésére, hogy felkészitse a hallgatokat a

munkaerdpiac kihivasaira és elvarasaira.

A kezdeti beilleszkedési id6szakra vonatkozo vizsgalat megmutatta, hogy az ujonnan
bekeriild munkavallalok szdméra az informacidhiany jelentett a legnagyob problémat.
Egyértelmii segitd tényezo a csoport tamogato ereje, €s egy empatikus fondk koordinatori
tevékenysége. A csoport hatékony mitkodéséhez elengedhetetlen a csoport timogato ereje
¢és az empatikus fonok. A csoport tagjai kozotti erés tamogatas és az egymas iranti
empatia segit javitani a munkahelyi kapcsolatokat és a csoportésszhangot. Ezenkiviil az
empatikus fonok aktivan koordinalja a csoport tevékenységeit, eldsegitve a hatékony
egylittmiikddést és a kdzos célok elérését. A harmonikus munkakornyezet €s a hatékony
csoportmunka hozzajarul a sikeres projektek és feladatok elvégzéséhez. Az ezek
kovetkeztében el6allo pozitiv munkahelyi klima a sikeres beilleszkedés katalizatoraként

mukodik minden munkavallald szamara.

A teljes vizsgalat lefedettsége utdn megallapithat6, hogy a kommunikacié a kulcskészség
mind a vallalati terminolégia, mind a csoportba illeszkedés sikerehez. Ezért véleményem

szerint mindenképpen sziikséges a felsGoktatasban 1év6 hallgatok ilyen irdnyd képzése.
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5. A KEPZESI HALOBA BEILLESZTHETO TANTARGY JAVASLATOM

Kutatasom megmutatta, hogy a munkaltatdi és a munkavallaloi oldal is a kommunikacios
készséget jelolte meg a sikeres munkahelyi eldrelépést segit6 6 non-kognitiv készsegek
kozll. A vélaszokbol megtudtuk, hogy a tobbségnek gondot okozott az &llasinterjun
torténo onmenedzsment. Kimondhat6, hogy egy allasinterju akar sorsfordit6 esemény is
lehet egy friss diploméas informatikus szamara. Introvertalt szemelyiségvonasuk miatt a
karrier beinditasan tal egy sikeres allasinterju eredménye hosszutavon, akar évtizedekig
is megélhetést biztosithat sokuk szdmara. Az allasinterji jelentdsége vitathatatlan.
Véleményem szerint, ez az a mozzanat, ami egyszeri megismételhetetlen alkalom, és
hasznos lenne, ha készségszintli felkésziiltség birtokaban tudnanak a frissen végzett

hallgatok interju szituacidban eredmeényesen teljesiteni.

Napjainkban a felsdoktatasi rendszerben tanuld hallgatok egyre kevesebbet
kommunikalnak szoéban. A kutatdsom eredménye alapjan a kommunikéci6 az egyik f6
non-kognitiv készség, amire sziikség van a munkavégzés elsé percétol kezdve. Hatékony
eszkozként azt javasolnam, hogy egy gyakorlati tantargy keretében tréningek, interju
helyzetek begyakorlasara kapjanak lehetdséget a hallgatok. A munka vilagat testkdzelbe
hoz6 rendezvények, kiilonboz6 szektorok és vallalatok informatikai osztalyardl
meghivott vendégekkel valé taldlkozas keretében képet kaphatnanak a specifikus
elvarasokrdl. Ahogy a kutatdsombdl kidertlt, a kommunikacié a tébbsegnek nehézséget
okoz. Az informatikus hallgatdk egy részének a szobeli kommunikacio riaszt6 lehet, ne
felejtsiik el, hogy a megkérdezettek 50%-a introvertaltnak gondolja magat. Segitséget
jelenthet szamukra egy lehetséges munkanap demonstraldsa, a kiilonb6zo
konfliktushelyzetek megoldasa. Az informatikai munkara asszocialva egyéni projekteket
és keves kommunikaciot gondolunk. Hasznos segitségnek tartok egy olyan lehetdséget,
ami altal az egyetemistak belelathatnanak kiilonbozd vallalatok informatikai osztalyan
beliil zajl6 munkafolyamatokba. Erdemes lenne meghivni a friss diploméas programba
bekeriilt, immar informatikusként dolgoz6 palyakezddket. Rovidtava célok
megfogalmazasahoz kival6 visszacsatolas lehet a graduate programba bekeriilt, vagy
pedig gyakorlati szinten mar valédi munkavégzést végzd fiatalok tapasztalatainak
meghallgatasa. Véleményem szerint a végzGs hallgatok konnyen azonosulnak a

kortarsaikkal es ez csokkentheti a bizonytalansagi faktort onmaguk képességeit illetéen.
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Hangsulyossa tenném a helyzetgyakorlatokat a tréning soran. Az egyetemi lét a kognitiv
ismereteket kell6 mértékben kinalja, de a gyakorlat készséggé fejlesztheti az elméleti

tudast és erdsitheti a non-kognitiv készsegek hasznalatat.

Személyes példdmon keresztll tudom megvilagitani az allasinterji nehézségeit. Amikor
elindult az interjusorozat, engem varaltanul ért, hogy atkuldtek e-mailben egy tébboldalas
angol nyelvli esettanulmanyt kifejtenddé problémamegoldasi, stratégiai latdsmodot
1gényl6 feladatokkal. Hidba szerez diplomat valaki, hogyha utdna esetleg egy interju
alkalméval nem tudja megmutatni azt, hogy mennyi és milyen mindségli potencidl van

benne, amellett, hogy milyen szaktudassal rendelkezik.

A képzést 0nallé gyakorlati tantargyként tudnam elképzelni, mely része lenne a

kdvetelménynek.

Ezen a ponton vitaba szallok Schon (1987) elméletével, amely szerint a tobbi tantargy
képzésébe érdemes illeszteni a készségek fejlesztését. Tapasztalataim szerint nem
garantalja a sikeres szereplést az allasinterji alkalmaval, ha barmely mas miiszaki targy
tanuldsa soran kertilnek a hallgatok prezentacios feladatok elé. Személyes véleményem
szerint a specifikus fokuszalas maradandobb készség elsajatitast eredményez a
viselkedésben. Az informatikus hallgatok személyiségébdl adoddan az
onmenedzseléshez sziikséges kommunikacios technikdk hidnya géatolhatja a sikeres
megmeérettetést. A frissen végzett hallgaté az allasinterjun szembesul azzal, hogy mar
felndtt, de mégsem tud olyan szinten egyenranguként kommunikalni, hogy sajat magat
redlisan ajanlani tudja egy cég szdméra. Szinte minden interjan felmerul a kérdés, hogy
mit6l lenne tobb a cég, mit tud a palyazd fiatal a vallalathoz adni. Ha az egyén
onértékeleéssel, onérvényesitéssel és kommunikacioval kapcsolatos problémakkal kiizd, a
valaszadas stresszt okozhat neki. A stresszhelyzetekben az egyén hozzaallasa a
rendelkezésére all6 informéaciokhoz természetes modon korlatozotté valik, ami negativan
befolydsolhatja a reakcidképességét és dontéshozatali képességét. Ezéltal az érintett
személy nehezen fér hozza a rendelkezésére allo tudashoz és eréforrasokhoz, ami tovabb
ronthatja a helyzetét. Fentiek tiikrében a gyakorlati tréning bevezetését ajanlanam, hiszen
a mai szociokulturdlis kérnyezetiink tulnyomorészt az irasban torténé kommunikaciot

erésiti. Az online platformok térhdditasa és a mobil technoldgian keresztiili folyamatos
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kapcsolattartds a szdbeli kommunikécidt a vizsgalt minta generaciojanak tagjainal
hattérbe szoritotta. 2020-ban a COVID vilagjarvany felerdsitette ezt a tendenciat és a
technikai eszkdzok valtak az els6dlegesen hasznalt kommunikacids csatornava.
Munkatapasztalatom alapjan megfigyelhetd, hogy a munkahelyi kommunikaciéban a
verbalis kommunikéci6 fontossdga megnétt, mikdzben parhuzamosan zajlik a levelezés
is. Az egyensuly azéltal alakul ki, hogy rendszeresen széban kommunikalunk hazai és
nemzetk6zi kollégakkal, ami kulcsfontossdgu a hatékony munkakapcsolatok
kialakitdsahoz és fenntartdsahoz. Ez a folyamat segit az informacidéaramlasban és a
problémamegoldasban a globalis munkakdrnyezetben. A kezdeti idészakban realizaltam,
hogy mennyire elszoktunk az emberi beszédtdl. Sok embernek méar maga a kézirés is
gondot okoz a sok gépiras miatt, ennek eredményeképpen a fiatalok veszélyeztetve
vannak abban, hogy nem képesek hatékonyan kommunikalni verbalisan. A képzés soran
atadnam a szlikseges ismereteket és tudast, illetve lehetséget biztositanék azoknak a non-
kognitiv készségeknek a fejlesztésére, amit mindenképpen érdemes lenne birtokolni egy

allasinterju sorozat sikerességéhez.

A kivalasztasi folyamat rovid idészakon beliil, konkrétan egy héten beliil lezajlott, és
azonnali dontéshozatalt igényelt. Ebben a gyors folyamatban kulcsfontossagu szerepe
volt a Kiforrott készségeknek, valamint a folyamatos cselekvésnek, amelyek
hozzajarultak a sikeres kivalasztashoz. Gyakorlati ismétléseket kovetéen azonnal
hozzaférhetiink az érvelési technikankhoz, a kreativ problémamegoldashoz, nem lesz
idegen az 6Gnmarketing, akar idegen nyelven sem. VVéleményem szerint még azért is lenne
hatékony egy allasinterjura felkészité gyakorlati képzés, mert a hallgatok az egyetemi
képzésik soran végig hierarchikus rendszerben élik meg a tanar-didk kapcsolatot. Az
allasinterju hasonl6 stresszforrasokat jelenthet a fiataloknak, mint egy vizsgahelyzet, ami
blokkolhatja a palyazokat. Ennek elkeriilése érdekében ugy gondolom, hogy egy fél éven
ativeld, heti rendszerességgel tartott gyakorlati képzés soran a fiatalok képesek lesznek
beépiteni a sziikséges non-kognitiv készségeket. Ez lehetové teszi szamukra, hogy az
interj szituaciokban hatékonyan kezeljék a stresszt, és sikeresen megoldjak az el6ttiik
allo feladatokat. Ennek eredményeképpen a képzés soran kialakul6 készségek
segitségével magabiztosabban léphetnek fel az interjikon, ami noveli az esélyiiket a

sikeres elhelyezkedésre a munkaerdpiacon.
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Az alabbia tablazatban tapasztalataimra épllve egy fiktiv ,,Friss diploméas informatikusok

belépése a munka vilagaba” néven szerepld, egy feléves tantargy tematikajat vazolom fel.

1.hét Onismereti feladatok, tesztek kitoltése.

2.hét Célkittizési technikak elsajatitasa.

3.hét Non-kognitiv készsegek ismertetése.

4.hét Non-kognitiv készségek felmérése a hallgatok kozott.

) Munkaértékek megismerése és egyéni értékvizsgalat keretében a sajat

>het munkaértékek felfedezése.

6.hét Onéletrajz, motivacios levél formai kritériumainak ismertetése, majd
gyakorlatban sajat cv elkészitése motivacids levéllel.
Allasinterjura felkészit6 alapismeretek. Interjutipusok ismertetése. I116

7.het 0ltozet, technologia, interjuhelyzet szerepldinek, dinamikajanak
megismerése.

8 hét Allasinterjan hasznalt kommunikacios formulak megismerése.
Bemutatkozas, érvelés gyakorlésa.

9 hét Gyakorlatban az allasinterjun. Elképzelt helyzetgyakorlatok alapjan minden
hallgat6 részveételével. Szerepcserés interaktiv gyakorlas.

10.hét Informatikai részlegek graduate programjaba bekerilt, s mar aktivan ott
dolgozo fiatalok meghivasa és tapasztalati beszamol6janak meghallgatasa.

11 hét Kiilonb6zd szektorban tevékenykedd vallalatok friss diplomas programjat
koordinalé menedzser meghivésa és eléadasanak meghallgatésa.

12het | A meghallgatott vendegek altal ismertetett Gj informéaciok alapjan a
hallgatokban felmerilt kérdések, kételyek megbeszeélése.

13.hét Allasinterjin eléfordulé esettanulmanyok készitése és megoldasanak
gyakorlasa.
A félév soran felismert kompetencidkrol onreflexid készitése a szinte

14 het | minden interjun elhangzo kérdésre, mely szerint: Miért te lennél a
megfeleld ember a pozicidra?

6. tAblazat: Friss diplomas informatikusok belépése a munka vilagaba néven szerepl6 féléves tantargyként

a képzési haloba beépithetd tréning tematikaja

Forras: Sajat szerk.
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6. OSSZEFOGLALAS

A bevezetésben a sajat témavéalasztadsi motivaciomat és az alkalmazott kutatasi
eszkozoket ismertetem. A kutatds soran alkalmazott eszkdzok kozé tartozik a
szakirodalmi forrasvizsgalat, amely segiti a témaban fellelheté tudomanyos eredmények
és elméletek attekintését. Emellett kérdbives felmérést is alkalmaztam a friss diplomas
informatikus végzettségii, graduate-programban aktivan dolgozé fiatalok kérében annak
érdekében, hogy azonositsam a munkahelyi kivalasztasi folyamat és a beilleszkedés
idészakaban tapasztalt kihivasokat, valamint az elvart, alkalmazott és fejlesztendd non-
kognitiv készségeket. A kerddiv segitségével Osszegyljtott adatokat leird statisztikai
maodszerekkel értékeltem ki, hogy objektiv és megbizhat6 eredményeket kapjak a kutatas
témajaban. Kutatdsom Kiterjedt a munkaadoi oldal allaspontjanak megismerésére is,
melynek eszkozéiil a graduate program koordinator menedzserével torténdé mélyinterju

eszk0Ozét valasztottam.

A maésodik fejezetben attekintem a karrierépités folyamatéat, kiilonds figyelmet szentelve
a szervezetbe vald beilleszkedés idészakanak elemzésére. A téma kifejtése soran el6észor
bemutatom a karrier fogalmat a szakirodalomban, majd az egyéni karrier szakaszait
ismertetem. Ezt kdvet6en a szervezetbe valo illeszkedés szakaszat részletezem, kitérve az
ebben a folyamatban szerepet jatszo kulcsfontossagu tényezokre és kihivasokra. A Karrier
fogalméanak tudomanyos kontextusat elemzem a szakirodalmi dsszefoglaloban, kiemelve
a kiilonboz0 szakaszokra jellemz6 tulajdonsagokat és fejlodési lehetdségeket. Az egyéni
karrierfejlédés fontos elméleteit és fogalmait részletesen bemutatom, figyelembe véve a
szakirodalom eredményeit és elméleteit. Az egyéni karrier szakaszai alfejezetben a
karrierépités folyamatanak szakaszai keriilnek ismertetésre. Részletezem az egyes
szakaszok jellemzdit, a szakmai fejlédési lehetdségeket, valamint az egyéni fejlédési
célokat és kihivasokat. A szervezetbe illeszkedés szakasza alfejezetben kifejtem a
szervezetbe valo illeszkedés folyamatat tudomanyos szempontbol szakirodalmi
forrasvizsgalat altal. Az elméleti megkdzelitésen tal érintem a beilleszkedés idészakaban
felmertiilé egyéni tényezdket, nehézségeket. Ezaltal a bevezetés tudomanyos mélységgel
és alapossaggal mutatja be a karrierépités folyamatat, kiilénos tekintettel a szervezetbe
illeszkedés idoszakara, figyelembe véve a relevans szakirodalmi forrasokat ¢&s

elméleteket.
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A harmadik fejezetben az Onreflexio és a non-kognitiv készségek fogalmanak
szakirodalmi forrasait ismertetem. A szakmai meghatarozasok segitenek a kutatasban és
értelmezésben azaltal, hogy bemutatjak a tudomanyos kozosség altal elfogadott
definiciokat és elméleteket az onreflexié fogalmérdl. A non-kognitiv készségek,
amelyeket gyakran lagy készségeknek vagy szocialis-érzelmi készségeknek is neveznek,
az egyén személyes €s szakmai fejlddésében kulcsszerepet jatszanak. Ezek a készségek
olyan tulajdonsagokat és képességeket foglalnak magukban, amelyek nemcsak az
intellektualis intelligenciatdl fliggenek, hanem az egyén szocialis interakcidkban és
érzelmi helyzetekben vald hatékony részvételéhez is sziikségesek. Ismertetem tovabbéa a
szakirodalmi kutatasok alapjan kialakult nézetet. Eszerint a non-kognitiv készségek egyre

nagyobb szerephez jutnak a kivalasztasi folyamatban, és a tényleges munkavégzés soran.

A negyedik fejezetben részletesen bemutatom a vizsgalt minta szociodemografiai
jellemzo6it, beleértve a résztvevok életkorat, nemeit és végzettségét és elemzem a
mélyinterja és a kérd6ives kutatas sordn megismert adatokat. K6zI6m a munkaltatoi oldal

és a munkavallaldi oldal vizsgalatanak eredmeényeit egyarant.

Az 6todik fejezetben kapott helyet a képzési haloba beilleszthetd tantargy javaslatom. Az
Uj tantargy hozzajarulna a hallgatok széleskorli képzéséhez, erdsitve a sikeres

elhelyezkedést a diploma kézhezvételét kdvetden.
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MELLEKLETEK

Kutatashoz felhasznalt angol nyelvii kérdéiv

1. What caused the greatest difficulty during the job interview?

2. What caused the greatest difficulty during the training period?

3. What causes the greatest difficulty at work on a daily basis?

4. What three skills do you use most often at work?

5. What three skills help you best in your work?

6. What three skills would you like to develop in the future?

7. Do you consider yourself more of an introvert or an extrovert person? *

8. Have you managed to fit in well with your colleagues? *

9. What helped you the most in fitting in?

10. What caused difficulties in fitting in?

11. How can you be a role model for others?

12. What main goal have you set yourself for the next year in the field of personal development?

13. What main goal have you set yourself for the next 3 years in the field of personal development?

14. What main goal have you set yourself for the next 5 years in the field of personal development?

15. Have you ever been in a conflict situation at work? *

16. In what manner do you represent yourself in a conflict? *

17. What are the greatest motivating factors for you at work?

18. What was your main expectation from your first job?

19.What is the most important aspect for you when looking for a job?

20. What is important for you at work?




21.

What causes the most stress for you at work?

22.

What would help you better manage stress at work?

23.

With what attitude do you start a new task at work? *

24,

Do you like making presentations and giving public speeches? *

25.

What resources do you have when you feel you are unable to solve something?

26.

Do you find meeting deadlines difficult? *

217.

What shortcomings do you have in the area of communication?

28.

Are you able to provide constructive criticism to others in your workplace? *

29.

How do you take receiving constructive criticism? *

30.

Do you easily express yourself verbally? *

31.

Do you easily express yourself in writing? *

32.

Do you make decision easily? *

33.

Do you focus your attention on a task easily? *

34.

Do you solve problems creatively? *

35.

Do you find it difficult to concentrate? *

36.

Can you remain thoughtful in critical situations? *

37.

Are you persistent? *

38.

Do you easily get nervous in critical situations? *

39.

What kind of employee do you consider yourself to be?

40.

What do your colleagues think of you?

41.

Do you enjoy going to work? *

42,

Do you feel being in the right place at work? *




43.

Would you like to improve your conflict management skills? *

44,

Would you like to improve your time management skills? *

45,

Would you like to improve your decision-making ability? *

46.

Would you like to improve your stress management methods? *

47,

Would you like to improve your self-assertion techniques? *

48.

Would you like to improve your public speaking skills? *

49.

Would you like to improve your creative problem solving strategies? *

50.

Which three skills would you like to develop as soon as possible? *




Kutatashoz felhasznalt magyar nyelvii kérdoiv

1. Mi okozta szamodra a legnagyobb nehézséget az allasinterjin a jelenlegi munkahelyedre?

2. Mi okozta szdmodra a legnagyobb nehézséget a betanulasi id6északban a jelenlegi munkahelyeden?

3. Mi okozta szamodra a legnagyobb nehézséget a hétk6znapi munkavégzés sordn a jelenlegi

munkahelyeden?

4. Melyik harom készségedet hasznalod a leggyakrabban a jelenlegi munkahelyeden?

5. Melyik harom készséged segit legjobban a munkavégzéshen?

6. Melyik harom készségedet fejlesztenéd?

7. Inkabb introvertaltnak vagy extrovertaltnak tartod magad? *

8. Hogy érzed, sikertilt jol beilleszkedned a kollégaid kdzé a jelenlegi munkahelyeden? *

9. Mi segitett a legjobban a beilleszkedési folyamatban?

10.

Mi okozott nehézséget a beilleszkedési folyamat soran?

11.

Mit gondolsz, mi az, amiben példakép tudsz lenni masoknak?

12.

Milyen f6 célt tiiztél ki magad elé a kovetkez6 évre a személyiségfejlesztés teriiletén?

13.

Milyen 6 célt tliztél ki magad elé a kdvetkezd 3 évre a személyiségfejlesztés teriiletén?

14.

Milyen 6 célt tliztél ki magad elé a kdvetkezd 5 évre a személyiségfejlesztés teriiletén?

15.

Kerltél mar konfliktushelyzetbe a jelenlegi munkahelyeden? *

16.

Hogyan képviseled az allaspontodat vitas helyzetben? *

17.

Mi a legnagyobb motivalo eré szamodra a jelenlegi munkahelyeden?

18.

Mi volt a legfontosabb elvarasod az elsé6 munkahelyedt6l?

19.

Mi volt a legfontosabb szempont szdmodra az allaskeresés soran?

20.

Mi a fontos szdmodra a jelenlegi munkahelyeden?

21.

Mi okozza a legnagyobb stresszt szdmodra a jelenlegi munkahelyeden?




22.

Mi segitene szdmodra, hogy jobban kezeld a fesziiltségeket a jelenlegi munkahelyeden?

23.

Tobbnyire hogyan, milyen hozzaallassal kezdesz egy 0j feladathoz? *

24,

Szeretsz nyilvanosan beszédet/prezentaciot tartani? *

25.

Milyen eréforrasaid vannak, amikor gy érzed valamit nem tudsz megoldani?

26.

Nehézséget okoz a hataridok betartasa? *

217.

Milyen hianyosséagaid vannak a kommunikacio teriletén?

28.

Milyen gyakran vagy képes épito kritikat megfogalmazni és kdzdlni masokkal a munkahelyeden? *

29.

Hogyan fogadod az épit6 kritikat? *

30.

Konnyen ki tudod magad fejezni széban? *

31.

Konnyen ki tudod magad fejezni magad irasban? *

32.

Koénnyen dontesz? *

33.

Konnyen 6sszpontositod figyelmedet az adott feladatra? *

34.

Kreativan oldod meg a probléméakat? *

35.

Nehézséget okoz szamodra a koncentralas? *

36.

Megfontolt tudsz maradni kritikus helyzetekben? *

37.

Kitarté vagy? *

38.

Fesziilt leszel kritikus helyzetekben? *

39.

Milyen munkavallalénak tartod magad?

40.

Mit gondolnak rélad a kollégak?

41.

Orémmel jarsz be dolgozni? *

42,

Ugy érzed a helyeden vagy a jelenlegi munkahelyeden? *

43.

Fejlesztenéd a konfliktuskezelési technikadat? *




44,

Fejlesztenéd az iddmenedzsmentedet? *

45,

Fejlesztenéd a dontéshozatali készségedet? *

46.

Fejlesztenéd a stresszkezelési mddszereidet? *

47,

Fejlesztenéd az 6nérvényesitési technikaidat? *

48.

Fejlesztenéd a nyilvanos kommunikacios készségeidet? *

49.

Fejlesztenéd kreativ problémamegoldasi stratégiaidat? *

50.

Melyik 3 készségedet fejlesztenéd mihamarabb? *

VI




Kérdoiv eredmény diagramok

Inkabb introvertaltnak vagy
extrovertaltnak tartod magad?

" 10, 50%

m [ntrovertalt = Extrovertalt

Keriiltél mar konfliktushelyzetbe a
jelenlegi munkahelyeden?

= 1.5%

= 19, 95%

mJgen mNem

Toébbnyire hogyan, milyen
hozzaallassal kezdesz egy 0
feladathoz?

"3, 15%

= 11, 55%
= 6, 30%

= Ordmmel = Unottan = [degesen

= 10. 50%

Hogy érzed, sikeriilt jol beilleszkedned
a kollégaid kozé a jelenlegi
munkahelyeden?

"3 15%

= 17, 85%

mJeen = Nem

Hogyan képviseled az allaspontodat
vitas helyzetben?

=2, 10%

= 10, 50%

= 8. 40%

m Nyugodtan, higgadtan = Passzivan = Aggresszivan

Szivesen tartasz nyilvanos
beszédet/prezentaciot?

= 12, 40%

" 8, 60%

m[gen = Nem
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Nehézséget okoz a hataridék
betartasa?

= 0, 0%

= 4 20%

= 8, 40%

= 8, 40%

m Mindig = Gyakran = Néha = Soha

Hogyan fogadod az épitd kritikat?

= 2.10%

= 5, 25%

m Megfontolom = Bantonak érzem = Megsértddom

Koénnyen ki tudod magad fejezni
magad irasban?

= 3.15%

® 17,85%

= Jgen =Nem

= 13.65%

Milyen gyakran vagy képes épitd
kritikat megfogalmazni és kézolni
masokkal a munkahelyeden?

= 0.0%

= 6, 30%

= 10, 50%

" 4,20%

= Mindig = Gyakran = Néha = Soha

Konnyen ki tudod magad fejezni
szdban?

= 8. 40%

= Jgen = Nem

Konnyen hozol dontéseket?

=2, 10%
= 1.5%

= 5.25%

=12, 60%

= Mindig = Gyakran =Néha = Soha

= 12, 60%
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Konnyen dsszpontositod figyelmedet Kreativan oldod meg a probléemakat?

az adott feladatra? . 0.0%
" 1.5% "3, 15%
" 0,0% |
= 7.35%
= 11, 55%
= 6.30%
= 12, 60%
= Mindig = Gyakran =Né¢ha = Scha m Mindig = Gyakran = Néha = Soha
Nehézséget okoz szamodra a Megfontolt tudsz maradni kritikus
koncentralas? helyzetekben?
(1)
FL% e 0% " 1, 5% = 3,15%
" 6.30%
= 5,25%
= 13, 65%
= 11,55%
m Mindig = Gyakran = Néha = Soha s Mindig = Gyakran = Néha = Soha
Kitarto vagy? Fesziilt vagy kritikus helyzetekben?
=0, 0%
= 3.15% = 3,15% =5 15%

= 10, 50%

= Mindig = Gyakran =N¢ha = Soha n Mindig = Gyakran =Néha = Soha

= 7.35%
= 3,25%
= 9.45%



Orommel jarsz be dolgozni? Ugy érzed a helyeden vagy a jelenlegi
= 0.0% munkahelyeden?

. 7.35% = 6.30%

= 9. 45%

= 14, 70%

" 4,.20%

= Mindig = Legtébbszér = Néha = Soha = [gen = Nem



TARTALMI KIVONAT

A szakdolgozat bemutatja a Karrierépités folyamatat és vizsgalja a friss diplomas
informatikai végzettségii fiatalok nehézségeit a munkahelyi kivalasztasi folyamatban és
a szervezetbe illeszkedés iddszakaban. A szakdolgozat tovabbi kutatdsdnak fokuszaban
a munkahelyen elvart, alkalmazott és fejlesztendé non-kognitiv készségek korének
vizsgalata all. A dolgozat munkaadoi és munkavallaloi megkdézelitést egyarant tartalmaz,

fogalmi szakirodalmi forrasvizsgalattal kiegeszitve.

SUMMARY

This thesis presents the process of career building and examines the difficulties of young
IT graduates in the workplace selection process and during the period of fitting into the

organization.

Further research of the thesis concerns the range of non-cognitive skills expected, applied
and developed at the workplace from both the employer's and the employee's point of

view, with a conceptual literature review.
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