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Hattér: A mai karrierutakra a toredezettség, szekvenciak sora jellemz6, ami egyiitt jar a szakmai célok, at-
Litiidok és az identitds vjrafogalmazdasaval (Wehmeyer és misai, 2019; Ashforth és Saks, 1995). Masrészt a
szakmai identitds, a szakmaval valo azonosulds hosszu tav, stabilabb tényezd (Colarelli és Bishop, 1990),
kevésbé hat ra negativan a munkahelyvaltas, ha az egyén nem palyaelhagyo.

Cél: Kutatdsunkban az idoi tényezok tiikrében vizsgaljuk a szakmahoz és a munkatevékenységhez valo vi-
szonyuldst. Arra keressiik a vdlaszt, hogy az életkor, a szakmdban és a munkahelyen eltoliott idé mennyire
hatdrozza meg a palya alakuldsa szempontjabol fontos tényezoket, a szakmai elkitelezettséget, a munkaba
valo bevonodast, a szubjektiv palyasikerességet, és exek egyiitt milyen kapcsolatban vannak a munkahelyrél
vald kilépési szandékkal.

Moédszer: Az online kutatdasban (N = 1172) dllando munkaviszonnyal rendelkezd munkavdallalok vettek
részt. A valtozok kozotti dsszefiiggéseket egy vitmodell segitségével, valamint a korcsoportok dsszehasonlitasd-
val ellendriztiik.

Eredmények: Az eredmények alapjan az mondhato, hogy a kilépési szandékot az idoi tényezok nem befo-
lyasoljak kozvetleniil, csak mds tényezokon (a munkdba valé bevonédds, szakmai elkotelezettség, szubjektiv
palyasikeresség) keresztiil, mig a szakmai elkotelezettséget és a munkdba valé bevondddst befolyasolja a szak-
maban eltoltott ido és az életkor. A korcsoportok dsszehasonlitasa arra mutat ra, hogy az életkorral novekszik
a bevonddas és elkotelezellség mértéke, ugyanakkor a kilépési szandék csak a negyvenes korosztalyig mutat
csokkend tendenciat, a legiddsebb korosztalynal a harmincasok szintjére emelkedik ez az érték.

Kulcsszavak: kilépési szandék, szakmai elkotelezetiség, munkdaba valo bevonddas, szocialis identitds elmé-
lete
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BEVEZETES

A digitalis technolégiai fejlédés, a mai munkaerépiaci valtozdsok, valamint a munka-
vallal6k motivacioinak és attittidjeinek megvaltozasa (Twenge, Campbell, Hoffman és
Lance, 2010) felveti a kérdést, mennyire van szerepe az idének a szakmai és munka-
helyi sikeresség alakuldsdban, a szakmdban és a munkahelyen eltoltott id6 el6segiti-e a
szakmahoz és a munkatevékenységhez val6 pozitiv viszonyulast, csokkenti-e a munka-
helyrél valo kilépés ardnyat. Ez kiilonosen azért 1ényeges, mert a fiatalabb korosztilyhoz
tartoz6 munkavallalok esetében valészintisitheték a gyakoribb munkahelyvaltasok és
palyamodositasok, egy 1j karrierut elinditasa az Gjboli beilleszkedéssel, megszilarditas-
sal (Sullivan és Crocitto, 2007), az identitds Gjrafogalmazasaval. Ez a szemlélet kevésbé
egységes, inkabb toredezett, szekvenciakbol all6 karrierutat val6szindsit, ami megne-
hezitheti a hosszabb tava és mélyebb elkotelezodést akar a szakmat, akar a szervezetet
tekintjuk. A palyafejlédésnek vannak olyan 1ényeges elemei, amelyek alakuldsaban, fej-
16désében fontos szempont a linearitas. Illyen a szakmahoz val6 viszonyulas pélyaszaka-
szokon és munkahelyeken ativeld, viszonylagos allandésagot mutaté tényezdje (n.b. a
szakmai identitas Gjabb elméleteiben mar hangsulyos az identitas valtozasa, pl. Ibarra,
1999), azaz a szakmai identitas, elkotelezettség alakulasaban meghatarozé a folytonos-
sag, a hosszabb tavi perspektiva. Kutatasunkban a szocidlis identitds elméleti keretében
azt a kérdést jarjuk korul, hogy az idé mint folytonossdg milyen szerepet jatszik a szak-
mahoz val6 pozitiv viszonyulas alakuldsaban, valamint hogyan kapcsol6dik a sikeresség-
érzethez és a valtashoz, ami a kutatdsunkban a munkahelyrél val6 kilépést jelenti.

A SZELFHEZ VALO VISZONY AZ ELETPALYA TUKREBEN

Az egyén Onmagdrol valé tuddsa és vélekedései alapvet6en meghatirozzak az élet-
palyajat. Ezért a szakmai szelf szerepe a palya alakulasaban szdmos korabbi és Gjabb
palyafejlédési elméletben megjelenik, bar tobbnyire impliciten (Blustein, 2013), az
id6 muldsaval a szakmai éntink stabilizdlodik és kikristalyosodik. Azt hozza kell tenni,
hogy a karrier- és palyaelméletek tertiletén nem egységes a szakmai szelf konceptuali-
zalasa, kilonbo6z6 konstruktumokban jelenik meg. Jellemz6, hogy szamos, a szelfelmé-
letekben gyokerez6 fogalmat haszndlnak hasonl6 értelemben az egyén szakmdajahoz
val6 viszonyuldsanak megragadasihoz, pl. énfogalom (Super, 1980), palyaidentitas
(Holland, 1997; Ritodk, 2008), provizionilis szelfek (Ibarra, 1999). Azonban az vitat-
hatatlan, és ez a fogalmi sokszintiség is azt mutatja, hogy a pdlyafejlédés szempontja-
bdl 1ényeges a szakmai szelf alakuldsa, mely tobb palyaelméletben is hangstlyt kap.

Mivel az énkoncepci6, az identitas viszonylagos stabilitast mutat az idoében, a fejlo-
dését hajlamosak vagyunk linedrisnak latni a kialakulastél a letisztulasig, mely folya-
mat soran az identitas csiszolédik, de nagy és sok valtozasrol nem igazan beszélunk.
Ez a felfogas tiikrozédik Holland személyiségtipologiai elméletében, amely szerint a
palyaidentitds ,,az egyén céljairdl, érdeklédésérol, képességeirdl alkotott letisztult, sta-
bil képe” (Holland, 1997, idézi Nauta, 2013, 63.). Holland értelmezésében a konzisz-
tencia, a valtozasok kis mértéke jarul hozza a letisztult, stabil identitashoz, a gyakori és
nagy valtozasok diffiz identitashoz vezethetnek (Nauta, 2013).
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Rito6k Magda (2008) palyaidentifikdciorol alkotott felfogasaban a palyaazonosulds
dinamikus folyamata kertl a fokuszba. Meghatarozasaban a palyaidentifikdci6 a ,,palya
kovetelményrendszere és a munkat végzé ember domindl6 személyiségjegyei kozotti
megfelelés mindségének a mutatoja, az életpalya és a személyiség fejlodési folyamata-
nak a dinamikus tikrozoje” (Ritook, 2008, 16.). A palyaazonosulas alapfeltételének a
palya adta élménytartalom és az egyén élményigényének a megegyezését tartja. Lon-
gitudinalis, 40 évet atfogo palyakovetéses kutatasanak egyik fontos eredménye, hogy a
sikerességet leginkabb a személyiségjegyek hatarozzak meg. A palyaazonosulast jelen-
t6s mértékben a tarsas tamogatottsag befolyasolja.

A palyafejlodési elméletek a karriert egy életen at tart6 folyamatként irjak le, ami a
gyerekkorban kezdodik, és a nyugdijba vonuldssal ér véget, kozben munkaval kapcso-
latos és munkan kiviili események-€lmények folyama alakitja a fejlédési iranyt (Patton
és McMahon, 2014; Lent és Brown, 2013). Ebbe a korbe soroljak Super (1980) nagy
hatasu életpalyamodelljét, amely a palyafejlédés négy szakaszat irja le a novekedéstol
a hanyatlasig. Ebben nagy hangsulyt kap az egyén 6nmeghatarozdsa. Elméletében az
egyén énkoncepcidja az egyik kulcselem, amely a megszilardulas szakaszaban stabiliza-
l6dik, és a negyvenes éveire alakul ki stabilan és tartésan. Super megfogalmazasaban
az énfogalom ,az egyén képe onmagardl egy-egy szerepben, szitudciéban, poziciok-
ban, valamilyen funkci6 ellatasaban vagy kapcsolatok hdlojaban” (Super, 1963, idézi
Hartung, 2013, 88.). Az énfogalomnak egyik meghatarozo része a munka tertiletére
kialakitott énfogalom (Gibson, 2003). Ehhez az is hozzatartozik, mennyire fontos ré-
sze a munka vagy szakma az egyén énmeghatarozasanak (Lent és Brown, 2013). A mo-
dell egyébként kivalé elméleti keretét adja a karrier mint élethosszig tart6 folyamat
megkozelitésnek. Az egyén kiillonbo6z6 valtozasokon megy at élete soran, kiilonb6zo
életkori feladatokat teljesit az egyes életkori szakaszokban, ami viszont alakitja az én-
fogalmat, formalja az identitasat (Patton és McMahon, 2014; Hartung, 2013).

A mai bizonytalanabb és kiszamithatatlanabb gazdasagi kornyezetben az egyén pa-
lyajat nem lehet egy életre sz616 elkotelez6désként tekinteni, hanem inkabb ugy, hogy
a munkavallal6 ,eladja” szolgaltatasként tuddasat és képességeit a munkaadonak, aki a
projektet szervezi (Savickas, 2012). A karrierutat ezért az Gjabb elméletekben a szek-
vencialis, toredezettebb id6szemlélet jellemzi, a palya feladatok és tapasztalatok soro-
zataként irhato le. Eszerint a munkavallalok nagy része atéli a valtas folyamatat, ami a
célok, attittidok és az identitas Gjrafogalmazasaval jar egyutt. A valtas megélése (akar
szakmarol, akar poziciorél, munkakorrél beszélink) nemcsak a munka hatékonysa-
gat, hanem az egyén jollétét is befolyasolja a maga nehézségeivel (Ashforth és Saks,
1995). Masrészt viszont a palyamoédositds része lehet a személyes fejlédésnek, hiszen
egy 4j munka jobban megfelelhet az érettebb szelffel rendelkez6 egyénnek.

Az Gjabb elméletek és modellek kozul kiemelkedik a Savickas fémjelezte pdlyaépitési
elmélet (Career Construction Theory), amely Super életpalya-elméletének egyfajta fel-
frissitése a szocialis konstruktivizmus elméleti keretében (Wehmeyer és mtsai, 2019),
és Savickas maga is elismeri elméletének hasonlosagat James 1890-es szelfelméletével
(Yates, 2017). Super fejl6dési szemléletét a kiszamithaté pélyaszakaszokkal, az egyén
érésével felvaltotta egy 0j, melynek fokuszdban az egyénnek a valtoz6 kornyezethez
val6 alkalmazkoddsa 4all. Az id6 az egyén narrativdiban, a palyafutdsar6l, munkaval
toltott életérol szolo torténeteiben kap szerepet, amelyet az egyén mesél a munkaval
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toltott életérol (Savickas, 2013). Mivel mar nincs j6l tervezhetd, szervezet altal is meg-
tamogatott karriertt, az egyén feladata ennek épitése, ezaltal a szelfjének, énfogalma-
nak megkonstrualasa (Savickas, 2013). Az egyén a dontéseivel, amelyek tiikrozik az én-
fogalmat, konstrudlja a palyajat (Savickas, 2012), aminek relevans, specidlis jelentéssel
bir6 eleme a valtas, a kilépés vagy annak szandéka.

A SZAKMAI IDENTITAS ES SZAKMAI ELKOTELEZETTSEG
A SZOCIALIS IDENTITAS ELMELETI MEGKOZELITESEBEN

A palyafejlodési elméletek, ahogy fentebb is irtuk, szélesebb kontextusban élethosszig
tart6 folyamatként értelmezik az egyén karrierutjat, amely szerepek, dontések és val-
tozasok szekvenciajaként is értelmezheté6 (Wehmeyer és mtsai, 2019; Savickas, 2012;
Twenge és mtsai, 2010). Ezen belul, ha a szakmahoz val6 viszonyra fokuszalunk, akkor
egy egységesebb perspektivaju, palyaszakaszokon ativel6, hosszabb tavi viszonyulasra
gondolhatunk (Colarelli és Bishop, 1990; Blau, 1985), amely az egyik kotéanyaga a
karrieriv szekvencidinak.

Az egyén azzal, hogy egy szakma mellett elkotelezi magat, egy szakmai ko6zOsség
tagja is lesz, azaz az egyéni fejlédés mellett a tarsas tényezok fontos meghatarozoi a
szakmai énképének. A szakmai identitas szocidlpszicholégiai megkozelitése a szocialis
identitas elméletben gyokerezik.

Tajfel szocidlis identitds elmélete (1981) és a Turner nevéhez kothets (1987) on-
kategorizacios elmélet abbdl indul ki, hogy a kilonb6z6 szocialis csoportokhoz valé
tartozas fontos részét képezi az egyén 6nmeghatarozasanak, a kategoériakkal val6 azo-
nosulds alkotja az identitas szerkezetét (Pataki, 2004), illetve meghatdrozza az egyén
csoporttagként valo viselkedését (Deaux és mtsai, 1995; Ellemers és mtsai, 1999). Tajfel
elméletén alapulva a kognitiv (kategorialis tudas), affektiv (a csoporthoz tartozashoz
kapcsolodo érzelmek) és értékeld (a csoporthoz valé tartozas értékelése) aspektu-
sat kulonitik el az identitasnak (pl. Deaux, Reid, Mizrahi és Ethier, 1995; Ellemers,
Kortekaas és Ouwerkerk, 1999; Pataki, 2004). Ha a szakmat mint csoportot tekint-
juk, a szakmai identitasképzés kognitiv komponense a szakmai identitas beépulése
az egyén identitasaba, vagyis egy szakmai kozosség tagjaként valé 6nkategorizaci6. Az
affektiv komponens az adott szakmai csoport iranti elkotelezédés, pozitiv elfogultsag.
Az értékelo komponens nem a személyes onértékeléssel, hanem inkabb a kollektiv 6n-
értékeléssel all kapcsolatban, amely Luhtanen és Crocker szerint azt mutatja, hogyan
tartjuk fenn az adott szocialis identitasunkat (Kiss, 2012).

Haslam és munkatarsai (2008, 2009) a szocialis identitds és a jollét kapcsolatat vizs-
galva azt emelték ki, hogy az egyén szamara jelentds csoport tagjanak lenni biztonsag-
és értékességérzetet ad, ami elosegiti az elégedettség, pozitiv onértékelés és sikeres-
ségérzet kialakuldsat. Masrészt a pozitiv szocidlis identitds egytitt jar a magasabb foki
tarsas tamogatassal, értékesség és elfogadottsag érzetét keltheti az egyénben. Ennek
fényében az feltételezhetd, hogy a kiforrott, pozitiv szakmai identitas hozzajarul az ész-
lelt szakmai sikerességhez, és a tarsas tényezék miatt csokkentheti a szakma, de akar a
munkahely elhagyasanak a valoszinliségét.
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Szakmai elkotelezetiség

A csoporttal val6 azonosulds, bevonédottsag mértéke hatdrozza meg az egyén hajlan-
désagat a csoporttagsag feltételei szerinti viselkedésre. Ebben az értelemben a szocia-
lis identitas aspektusai kozil az érzelmi komponens a meghatarozo, azaz a csoport
iranti érzelmi elkotelezettség érzete. Ugyanahhoz a csoporthoz tartozé egyének eltérd
viselkedést mutathatnak attdl fliggden, mennyire érzik magukat elkotelezettnek a cso-
port irdnyaban (Ellemers és mtsai, 1999).

A szakmai elkotelezettség az egyén sajat szakmaja iranti attitiidjeit jelenti, amelyek
befolyasoljak a viselkedését (Blau, 1985). Leirhat6 a szakmai célokkal val6 azonosulas-
ként, az ezekbe valé bevonédasként is. Ezek a célok legtobbszor ativelnek munkdkon,
munkahelyeken, mivel a szakmai elkotelezettség hossza tavi elkotelezettséget jelent.
Ez a hosszu tavua perspektiva 6sszefiiggésben all az egyén karrierjével kapcsolatos jovo-
képével, és ha magasabb az elkotelezettség, akkor az egyén valoszintileg jobban kitart
a céljai mellett, és kevésbé val6szint, hogy palyat moédosit Colarelli és Bishop szerint
(1990). A szerz6k harom érvet hoznak fel amellett, hogyan noveli az életkor a szakmai
elkotelezettséget. Az életkor elorehaladtaval az egyén egyre inkdabb fokuszalt és sta-
bil lesz a palydjat tekintve, masrészt egyre tobb id6t, energiat és egyéb erdforrasokat
fektet be a karrierjébe, ami egyre jobban koti a szakmdjahoz. Harmadrészt pedig egy
adott életkor utan az emberek nagy része lezarja magaban az alternativ palyalehet6sé-
geket (Colarelli és Bishop, 1990).

Munkaba valo bevonodas

A szakmai identitasképzés dinamikus és kolcsonhatasokon alapul6 folyamat (Ibarra,
1999), amelyben az egyén és a kontextus egyarant fontos. Brown szakmai identitaskép-
zés dinamikus modelljében az identitas a sajatos szakmai kozosségekben formalodik
szocializacio, interakci6 és tanulas tutjan (Bimrose és Brown, 2019). A modell szerint
az aktivitas — vagyis a munkatevékenységek, illetve az ezekbe valé bevon6das — nagy
szerepet jatszik az identitds alakuldsiban. A munkatevékenységekbe valé bevonédas
azért lényeges az identitasképzés szempontjabdl, mert a hétkoznapi viselkedéseken
keresztil lehet megélni a szakmahoz val6 kapcsolatot (Bodnar és Takacs, 2006).

A legtdbb mai, munkaba valé bevondédassal foglalkozé kutatdst érdekes médon a
kiégéssel kapcsolatos vizsgdléddsok ihlették. Maslach és Leiter (1997) szerint a be-
vonodast energia, involvalodas és hatékonysag jellemzi, és a kiégés esetében ez az
energia kimerultséggé, az involvalédas cinizmussd, a hatékonysag pedig eredmény-
telenséggé valtozik. Az egyik legtjjabb megkozelitésben a munkdba valé bevonédas
egy olyan munkaval kapcsolatos kielégité allapot, amelyet az erd, elkotelezettség, el-
mélyulés jellemez. Az er6 magas energiaszintet és rezilienciat jelent a munkdban, az
elkotelezettség alatt involvaltsagot, jelentdség, lelkesedés és kihivas érzetét, mig az el-
mélytlés alatt egy nagyon koncentralt munkdba valo belefeledkezés dllapotat értik
(Bakker és Schaufeli, 2008). Ez az allapot magasabb teljesitménnyel és elégedettség-
gel jar (Luthans, Avolio, Avey és Norman, 2007).
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Kilépési szandék

A szakmaval val6 azonosulas, a szakmai elkotelezettség csokkenti a munkahelyrol valo
kilépés valoszintiségét (Haslam és mtsai, 2008). Ugyanakkor a munkaerépiaci és gaz-
dasagi véaltozasok atalakitottdk a munkavallaléi attitidoket és viselkedéseket, és egyre
val6szintibb, hogy az egyén a pdlyaja soran tobbszor valt munkahelyet vagy médosit
palyat (Ferraro, Prussia és Mehrotra, 2018). A szakma- vagy munkahelyvaltas szerves
része az egyén fejlodésének, onkonstrualasi folyamatanak (Savickas, 2012). Masrészt
a szervezetek szamadra jelentés problémat jelenthet a munkavallalok kilépése, a nagy
fluktuaci6 noveli az anyagi és egyéb koltségeket. Ezért a kutatasokban mar a szandék
megjelenését, a munkahelyrol valo kilépés fontolgatasat is vizsgalni kezdték, példaul
Khapova és munkatdrsai (2007) azt taldltdk, hogy a kilépési szindék (motivacids fak-
tor) jol elérejelzi a viselkedést, és ha jol mérik, akkor a val6s viselkedés nagy variancia-
jat magyarazza.

Khapova és munkatarsai (2007) a munkahelyrdl valé kilépés szandéka harom bejos-
16 tényez6jét vizsgaltdk: a karriervaltozdshoz valé viszonyuldst, észlelt tarsas nyomast,
valamint az észlelt viselkedési kontrollt. A karriervaltas iranti attitidok magyarazatat a
kiértékelésre épitik, vagyis hogy az egyén a viselkedést (jelen esetben a szakmavaltast)
mennyire kedvezéen itéli meg. Az észlelt tdrsas nyomas az egyén szamara fontos sze-
mélyek elvarasait jelenti, a csalad, baratok, kollégak stb. milyen elvarasokat fogalmaz-
nak meg az egyén munkdjaval kapcsolatban. A harmadik tényezd, az észlelt kontroll
a viselkedés felett arra vonatkozik, hogy az egyén mennyire biztos abban, hogy a visel-
kedést kivitelezni tudja majd. Eredményeik bizonyitottak ennek a harom tényezének
a szerepét a kilépési szandékban. Kutatdsuk nem virt meglep6 eredménye a szakmai
identitas szerepére hivta fel a figyelmet, miszerint a kilépési szandék bejo6slé valtozoéi
kozott a szakmai identitasnak volt a legnagyobb magyarazéereje (minél kevésbé meg-
hatarozo6 ez az identitas, minél alacsonyabb a szakmaval val6 azonosulas, annal val6szi-
niibb, hogy az egyén a kilépést fontolgatja).

A fentiekhez hasonl6 kapcsolatot talalt tobb kutatas a munkaba val6 bevon6das és a
munkahelyrél val6 kilépés osszefiiggésének esetében. A munkdba valé bevonédas no-
veli a munkaval val6 elégedettség mértékét, illetve a szervezetben valé maradas szan-
dékat, vagyis csokken a munkahelyrol valé kilépési szandék valoszintisége (Saks, 2006;
Schaufeli, 2012; Schaufeli és Bakker, 2004).

Szintén gyakran vizsgalt Osszefiiggés a munkahelyrdl val6 kilépés szindéka és a
munkaval valé elégedettség kapcsolata, ezek szerint a kilépési szandékot nagyban
meghatarozza a munkaval val6 elégedettség mértéke, azaz minél kevésbé elégedett a
munkdjaval az egyén, annal val6szintibb, hogy kilép a munkahelyérdl, pl. Blau és Boal,
1987; Chang, Wang és Huang, 2013; Chen, Brown, Bowers és Chang, 2015; Hartmann
és Rutherford, 2015; Mowday, Steers és Porter, 1979.

MODSZEREK

A kutatasunk egy hosszabb kutatasi folyamat els6 1épése, fokuszaban a szakmai identi-
tas, valamint vele osszefliggésben a szubjektiv palyasikeresség és a munkahelyrél valo
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kilépési szandék id6i vonatkozasu vizsgalata all, azaz arra voltunk kivancsiak, mekkora
hatdsa van az idének ezen tényezok alakuldsara. Az id6i tényez6ket kétféleképpen ra-
gadtuk meg: a szakmaban és a jelenlegi munkahelyen eltoltott id6 valtozoéival, illetve a
korcsoportok dsszehasonlitdsaval.

Az egyik kérdésfelvetésink arra vonatkozott, hogy a szakmaban eltoltott idének a
szakmdban, munkahelyen megtarto szerepe van, vagy ellenkezéleg, az id6 elérehalad-
taval nagyobb valészintiséggel 1épnek ki a munkahelytikr6l a munkavallalok, valamint
gyengul a szakmajuk iranti elkotelezettség. A vizsgalatban egy modellt allitottunk fel,
amelyben azt elemezziik, hogy az id6i tényez6k mennyire jésoljak be a munkahelyi ki-
1épési szandékot. Azt feltételezziik, hogy a szakmdhoz és a munkdhoz val6 viszonyulas,
valamint a pdlyasikeresség valtozéin keresztiil hatnak a kilépési szandékra. A masik
kérdésfeltevésiink a korcsoportok kozotti kiilonbségekre vonatkozik, azaz egyes kor-
csoportok mennyiben mutatnak eltérést a vizsgalt valtozokban. Valészintsitheto, hogy
kulonbséget talalunk a fiatalabbak és az id6sebbek elkotelezettségének mértékében,
illetve a kilépési szandék valtozojaban (Katz, Rudolph és Zacher, 2019; Twenge és
mtsai, 2010).

Hipotézisek

Hla: A kilépési szandék bejoslo valtozoi kozott szignifikdns magyarazo ereje van a
szakmaban eltoltott idének és az életkornak. Ezek az id6i valtozok a szakmai elkotele-
zettségen és a munkaba val6 bevonéddson keresztil hatnak a kilépési szandékra.

H1b: A munkaba val6é bevonéddasnak inkabb kozvetett, a szubjektiv palyasikeresség
medial6 hatasan keresztiil van befolyasa a kilépési szandékra, mig a szakmai elkotele-
zettségnek inkabb kozvetlen hatdsa van a kilépési szandékra.

H2a: Minél idésebb az adott korcsoport, annal nagyobb a szakmai elkotelezettség,
vagyis a legid6sebb korcsoportban a legerdsebb, mig a legfiatalabban a legalacso-
nyabb.

H2b: A munkdba val6 bevonédas mértéke alacsonyabb a fiatalabb korcsoportoknal,
mint az idésebbeknél.

H2c: A szubjektiv palyasikeresség értéke a legfiatalabb esetében alacsonyabb, mint
a tobbi életkori csoporté.

H2d: A kilépési szand€k a legfiatalabb korcsoportnadl a legmagasabb, és fokozato-
san csOkkenve a legidosebbnél a legalacsonyabb.

Eljaras

Az online adatfelvétel 2018-2019 telén tortént. A mintdba kertilés kritériuma az al-
land6é munkaviszonnyal rendelkezés és szervezetben végzett munka volt. A kérdéiv-
csomagot tobb mint 1200 £6 toltdtte ki, de az adattisztitds utdn 1172 £6 valaszait tudtuk
figyelembe venni.
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A minta bemutatdsa

A minta nem reprezentativ, hozzaférés-alapu adatgytijtéssel dolgoztunk. Az atlag-
életkor 37,4 (sd: 10,68). A nemek ardnyat tekintve nem kiegyenstlyozott a mintank,
68,3%-at alkotjdk ndk (800 £6), 31,7%-at férfiak (372 £6). A vilaszad6k nagy része {6-
varosi, illetve varosi (84,3%), és mintegy 60%-a felsGfoku végzettséggel rendelkezik.
A munkahely jellégét tekintve a legtobben dllami fenntartasti intézményekben, hazai
vallalatoknal és multinacionalis cégeknél dolgoznak (1. tablizat).

1. tdbldzat. A minta munkahely jellege szerinti %-os megoszlasa

Fenntarto %

Allami fenntartasi intézmények 26,4%
Hazai vallalatok 24.5%
Multinacionalis cégek 22,3%
Egyhdzi fenntartdsi intézmények 10,2%
Nonprofit, alapitvanyi szervezetek 4,2%
Magdnvallalkozas, sajat lzlet, fold 12,3%

A szakmaban eltoltott évek szama is valtozatos képet mutat: van, aki az els6 évét
tolti a szakmdjaban, mig a legmagasabb érték 45 év volt, az atlag 11,06 (sd: 10,39).
A munkahelyek szama esetében az atlag 3,9 (sd: 2,53), a legalacsonyabb érték az 1,
mig a legmagasabb 30. A minta tobb mint harmada (72,2%) a képzettségének meg-
felel6 munkakorben dolgozik.

A vizsgalt valtozok és a mérdeszkozok bemutatisa

Az alabbi kérdbivek magyar valtozatat oda-vissza forditassal magunk készitettik, a ku-
tatdst megel6z6en kisebb mintan kiprébaltuk.

Munkaba valo bevonédas: A szerzok szerint a munkdba valé bevonodas és a kiégés két
ellentétes pszichologiai allapot, de konceptudlisan el kell 6ket valasztani egymastol,
megengedve példaul, hogy egy nem kiégett dolgozé mutathat alacsony szintti bevo-
noédast is. A sikeresen bevonodott munkavallalé energiaval telten és hatékonyan tud
bekapcsolédni a munkatevékenységekbe, ugy érzi, j6l meg tud kiizdeni a munkdja
kihivasaival (Schaufeli és Bakker, 2004). A 17 itemes Utrecht Work Engagement Scale
(Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma és Bakker, 2002) harom dimenziéban méri a be-
vonodast: energia, elkotelez6dés, belefeledkezés. A valaszokat hatfoku Likert-skalan
kell megadni. A skala Cronbach-alfa-értéke kissé magas, de elfogadhat6: 0,92.

Szakmai elkotelezetiség: A szakma iranti elkotelezettség mértékét egy rovid, hétitemes
skalaval mértiak. Blau (1985) eredeti skalajat a (Career Commitment Scale) tobb ver-
zi6ban hasznaljak (munka, foglalkozds, karrier), mi ezuttal a szakma sz6t hasznaltuk
a skala itemeiben, 6tfoku Likert-skalat haszndltunk (pl. Ha djrakezdhetném, nem ezt
a szakmat valasztandm. Ha nem lenne sziikségem pénzre, akkor is ezzel a szakmadval
foglalkoznék). A skila reliabilitdsa j6, Cronbach alfa: 0,87.
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Szubjektiv palyasikeresség: A skala (Subjective Carreer Success, Turban és Dougherty,
1994) négy itemben, otfoku Likert-skalaval méri tobb szempont alapjan az egyén sike-
rességérzetét a palydjdval kapcsolatban: 6nmaga szerint, a munkatdrsakhoz képest, va-
lamint csaladtagjai, szamara fontos személyek megitélése szerint. A valaszokat 6tfoku
Likert-skdlan kell jelolni. A skdla Cronbach-alfa-értéke megfelel: 0,70.

Kilépési szandék: A mérbéeszkoz ot itemben, otfoku Likert-skalan méri azt, hogy a
valaszad6 mérlegeli-e a munkahely elhagyasat, tett-e mar 1épéseket ennek érdekében.
Mowday és munkatdrsai (1979) Turnover Cognition Scale skdldjat hasznaltuk. A va-
laszadok otfoku Likert-skalan adjak meg a valaszaikat. 0,88-as Cronbach-alfa-értékkel
a skdla megbizhat6saga jonak mondhaté.

Tovabbi, nem skalakkal mért valtozok: szakmaban eltoltott id6, a jelenlegi munka-
helyen letoltott id6, eddigi munkahelyek szama.

EREDMENYEK

A skaldk leir6 alapstatisztikait (2. tablazat) vizsgalva az lathato, hogy az atlagok egy na-
gyon kicsivel, de a pozitiv iranyba mutatnak, a munkdba valé bevonodas esetében ez
egyértelmiibb. A minimum- és maximumértékeket és a szras értékeit figyelembe véve
annyit lehet mondani, hogy a minta kevésbé homogén a valtozok tekintetében.

2. tablazat. A vizsgalatban hasznalt skalak alapstatisztikai

Skalak N minimum maximum atlag szoras
Szakmai elkételezettség | 1172 1,43 5,00 3,41 0,931
Munkaba val6 1172 1,18 6,00 4,05
oy 1,16

bevonddas
Szubjektiv 1172 1,00 5,00 3,77

Py . 0,702
palyasikeresség
Kilépési szandék 1172 1,00 5,00 2,31 1,22

Mivel a mintank nem reprezentativ, szikségesnek lattuk f6 valtozéink almintan-
kénti osszehasonlitdsit nem, legmagasabb iskolai végzettség, valamint a munkahely
jellege tekintetében. A nemek kozott egyik esetben sem volt szignifikans eltérés, a
legmagasabb iskolai végzettség esetén a nyolc altalanos vagy annal alacsonyabb vég-
zettséggel rendelkez6k dtlagai voltak minden esetben szignifikdnsan eltéréek p = 0,00
szinten (szakmai elkotelezettség, munkaba valé bevonédas, szubjektiv palyasikeresség
esetében alacsonyabb, a kilépési szandéknal magasabb). Annyit meg kell emliteni,
hogy nagyon kevés, 22 f6 tartozik ebbe a kategéridba. A munkahely jellege szerinti
Osszehasonlitaskor a munkaba valé bevonédasnadl taldltunk szignifikans kilonbséget
(p = 0,004), a multinaciondlis cégeknél dolgozok jobban bevonédnak a munkatevé-
kenységlikbe, mint a sajat vallalkozast miikodtetdk.

A fenti viltozékat harom id6i valtoz6, a szakmdban és a jelenlegi munkahelyen
eltoltott id6, az életkor, valamint a munkahelyek szama vonatkozasaban vizsgaljuk,
ezért érdemes az egytitt jarasukat is megnézni. Mivel a normalitas nem sérult, ezért
Pearson-korrelacioval vizsgaltuk meg a feltételezett kapcsolatot.
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A korrelacios elemzés eredményei az id6i tényezok esetében igen gyenge, de szig-
nifikans kapcsolatot mutatnak. A szakmai elkotelezettség, a munkdaba valé bevono6das
és a szubjektiv palyasikeresség korrelacios elemzése a vart pozitiv egyutt jarast hozta az
id6i tényezdkkel, de nagyon gyenge a kapcsolat. Azonban a munkahelyek szama nem
all 6sszefiiggésben a mért valtozokkal. Az adatok azt mutatjak, hogy az id6i tényezdk
koziil az életkornak és a szakmdban eltoltott idonek van erésebb kapcsolata a vizsgalt
valtozoinkkal (3. tablazat).

3. tablazat. A szakmai elkotelezettség, munkaba valé bevonodas, szubjektiv palyasikeresség
és a kilépési szandék korrelaci6i az id6i valtozokkal

Szakmai Munkadba valé Kilépési Szubjektiv

elkotelezettség bevonodas szandék palyasikeresség
Szakméban clioltou 170° 189" — 142" 153"
id6
A jelenlegi munkahe- -
lyen eltoltott id6 ,090 103 —130 100
Ed’dlgl munkahelyek —.029 018 1022 -,031
szama
Eletkor ,193%* ,258%* —,133%* ,105%*

Megjegyzés: **-gal jelolt eredmények esetén p > 0,05

A 4. tablazat mutatja a vizsgalt valtozoink kozotti korrelicidk erdsségét. A legerd-
sebb kapcsolat a szakmai elkotelezettség és a munkdba valé bevonédas kozott van,
ami 6sszhangban van Brown modelljével (Id. Munkdba val6é bevoné6dds, Bimrose és
Brown, 2019), de szintén erds a kapcsolat a munkaba val6é bevono6das és a szubjektiv
palyasikeresség kozott, viszont ez utébbi kevésbé erds kapcsolatban all a szakmai el-
kotelezettséggel.

4. tablazat. Az életkor és a szakmai elkotelezettség, munkaba valé bevonédas,
a szubjektiv palyasikeresség és munkahelyr6l valo kilépési szandék korrelacidja

Szakmai Munkdba val6 Szubjektiv Kilépési
elkotelezettség bevoné6das pdlyasikeresség szandék
Szakmai elkotelezett- 1
ség
Munkz&ba’ val6 625%% 1
bevonodas
Szul?Jektlv palyasike- 465+ 6155 1
resség
Kilépési szandék —,436%* —,450%* —,435%%* 1

Megjegyzés: **-gal jelolt eredmények esetén p > 0,05
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A kilépési szandékot bejoslo valtozok kozotti osszefiiggés vizsgalata

A modellépités szempontjabol fontos annak elemzése, hogy a kilépési szindékot
mennyiben magyarazzak az id6i tényezok. Linedris regresszioval ellenériztik, hogy az
életkor, a szakmdban eltoltott id6 és a jelenlegi munkahelyen eltoltott idé mennyiben
magyarazza a kilépési szandékot. Az eredmények szerint a modell nem szignifikans,
vagyis egyik id6i valtoz6 sem magyarazza 6nmagaban a kilépési szandékot. Mivel els6-
sorban kozvetett hatasukat feltételeztik a fiiggd valtozora, a kovetkezékben linearis
regresszioval vizsgaltuk, hogy a szubjektiv palyasikerességet, szakmai elkotelezettséget,
valamint a munkdba valé bevon6dast milyen mértékben hatdrozza meg az életkor, a
szakmaban és a jelenlegi munkahelyen eltoltott id6. Azt taldltuk, hogy a szubjektiv
palyasikerességet, a szakmai elkotelezettséget és a munkaba valé bevonédast kismér-
tékben, de szignifikinsan magyarazza a szakmdban eltoltott id6 (B = 0,183, p = 0,242;
p = 0,000, valamint § = 0,107). Az életkor a munkdba valé bevonéddsra hat szignifi-
kdnsan (B = 0,167, p = 0,00), mig a jelenlegi munkahelyen eltoltott idének nincsen
szignifikdans hatasa egyik valtozonkra sem. Feltételezésunk szerint a szubjektiv palya-
sikerességre a munkdba valé bevonddas és a szakmai elkotelezettség hat, ezért ezt is
ellenoriztik. Mindkét valtozé hatasa p = 0,000 szinten szignifikans, a munkaba val6
bevonoédas magyarazoéereje joval nagyobb (B = 0,32), mint a szakmai elkotelezettségé
(B=0,11).

A regresszios elemzés alapjan felillitottunk egy titmodellt, melynek teszteléséhez az
AMOS 25 szoftvert hasznaltuk (1. abra).

A mutatok alapjan a modell j6 (CMIN/DF: 2,32; CFI: 0,998; PCFI: 0,566; RMSEA:
0,034). Az eredmények szerint az életkor és a szakmaban eltoltott id6 kozvetve, a tob-
bi valtozon keresztil, kismértékben hat a kilépési szandékra. A regresszios elemzés-
sel megegyezden az életkor a munkdba val6é bevonéddst hatarozza meg szignifikan-
san, mig a szakmaban eltoltott id6 a szakmai elkotelezettséget. Mindkét idoi tényezd
mérsékelten magyarazza a szubjektiv palyasikerességet, de nincs kozvetlen hatasuk a

Eletkor

1

04 | Munkiba val \\”\
bevonddas 54 .

77 Szubjektiv -22 e A

‘.64 /12/' palyasikeresség 4:| Kilépési szdndék

07 Szakmai
elkotelezettség =

12

Szakmaban
eltsltott ido

1. abra. A kilépési szandék bejo6slé valtozéinak atmodellje
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kilépési szandékra, vagyis a Hla hipotézisiink, miszerint a szakmdban eltoltott id6-
nek és az életkornak kozvetett hatdasa van a munkahelyrél valo kilépés szandékara,
teljesult. A regressziés elemzéshez hasonléan itt is azt latjuk, hogy a szubjektiv pa-
lyasikerességet joval nagyobb mértékben hatdrozza meg a munkdba valé bevonodas,
mint a szakmai elkotelezettség, ez utébbinak csak csekély hatdsa van a szubjektiv sike-
rességérzetre. Ugyanakkor a kilépési szandékkal val6 kozvetlen kapcsolatot tekintve
a szakmai elkotelezettségnek van valamivel nagyobb magyarazéereje, de a munkaba
valé bevonédasnak is van direkt hatdsa. Osszességében a H1b hipotézis, mely szerint a
munkdba val6 bevoné6das hatdsat a szubjektiv pdlyasikeresség medidlja, mig a szakmai
elkotelezettség inkabb kozvetlentl befolyasolja a munkahelyrol valo kilépés szandé-
kat, is igazol6dott.

Korcsoportok kiilonbségei

Ahhoz, hogy a kilépési szandék esetében korosztalyi hatast is tetten tudjunk érni, ki
kellett alakitani a megfelel6 korcsoportokat (5. tabldzat). Ehhez az Ifjusagkutatas 2016
fiatalok korcsoportjaira vonatkozé csoportbeosztdsat vettiik alapul,' utina pedig azt az
évtizedenkénti beosztast alkalmaztuk, amelyet tobb kutatas is hasznal a korcsoportok
vizsgalataban, pl. Chopik, Bremner, Johnson és Giasson, 2018; Choong, Keh, Tan és
Tan, 2013.

5. tabldzat. A korcsoportok beosztisa

1. korcsoport 18-24 év 130 {6
2. korcsoport 25-29 év 220 {6
3. korcsoport 30-39 év 324 16
4. korcsoport 40-49 év 321 {6
5. korcsoport 50-59 év 145 {6
6. korcsoport 60-65 év 32 16

A korcsoportok dsszehasonlitdsa

A korcsoportok osszehasonlitasa 6sszességében azt mutatja, hogy az id6vel no a szak-
ma iranti elkotelezettség, a munkdba valé bevono6das, mig a munkahelyrdl valé kilé-
pési szandék csokken (2. dbra).

Varianciaanalizissel és Tukey’s b post hoc teszttel ellenériztik a korosztalyok kozotti
kulonbséget. A szakmai elkotelezettség esetében szignifikans eltéréseket talaltunk kor-
osztalyok szerint (F = 3,59, p = 0,003). Az els6 (palyakezd6), masodik (huszonévesek)
és harmadik (harmincasok) korcsoport szignifikdnsan alacsonyabb elkotelezettséget
mutat, mint az id6ésebb korcsoportok. A legmagasabb elkotelezettség szignifikansan a
legidésebb korosztalyra jellemzo. Erdekesség, hogy a masodik korcsoport atlaga szig-
nifikdansan a legalacsonyabb, ezért a H2a csak részben igazolédott, mivel azt vartuk,
hogy az életkorral n6 a csoportok szakmai elkotelezettsége.

1 http://mek.oszk.hu/18600,/18654/18654.pdf
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2. dbra. A korcsoportok atlagai a vizsgalt valtozokban

A munkaba val6 bevonoédas esetében szignifikans kiilonbség van a két legfiatalabb,
a harmincas és a harom idésebb korosztaly kozott (F = 10,97, p = 0,00). A két leg-
fiatalabb korcsoportra jellemz6 legkevésbé a bevonédas, szignifikansan alacsonyabb
a mértéke a tobbi korcsoporténdl. A harmincas korosztdly atlaga szignifikinsan ma-
gasabb a két fiatalabb, és szignifikansan alacsonyabb a negyvenes, 6tvenes és hatvanas
korcsoporténdl. A hdrom legidGsebb csoport kozott nem volt szignifikdns eltérés. Osz-
szességében a H2b hipotézist csak akkor fogadhatjuk el, ha a fiatal, valamint az id6-
sebb korcsoportokat 6sszevonjuk.

A szubjektiv palyasikeresség valtozojanal is tapasztalhat6 volt szignifikans eltérés a
korcsoportok szerint (F = 4,08, p = 0,005). A legfiatalabb korosztaly értékei szignifi-
kdnsan alacsonyabbak, a negyveneseké szignifikinsan magasabbak, mint a tobbieké.
Viszont a legid6sebb korcsoport sikerességérzete szignifikansan alacsonyabb a negy-
venes €s otvenes korosztalyénal. Ennek alapjan az mondhat6, hogy a H2c hipotézis
teljesiilt, mivel a legfiatalabbak kevésbé érzik magukat sikeresnek a pdlydjukon, mint
az id6sebb korcsoportok.

A kilépési szandék korosztalyok szerinti elemzése szintén szignifikdns kiilonbsé-
get mutat (F = 5,40, p = 0,00). A post hoc elemzés alapjan a legfiatalabb korosztaly
szignifikinsan magasabb kilépési szindékot mutat, mint a tobbi. A 4. (negyvenesek)
és 6. korosztaly (hatvanasok) értékei szignifikansan alacsonyabbak a tobbiekénél, de
szignifikins még az atlagok eltérése a 2. korcsoport (huszonévesek) és a 4. és 6. kor-
csoport kozott. Erdekesség, hogy az 6tvenesek munkahelyrol valo kilépési szandéka
a harmincasokéval hasonlé szintet mutat. Az eredmények tikrében a H2d hipotézis
részben teljesiilt, a munkahelyrdl valo kilépés szandéka csokken az idésebb koroszta-
lyok esetében, kivéve az 6tvenes korcsoportot.

Izgalmas elemzési szempont a végzettséguknek megfelel6 és nem megfelel6 mun-
kakorben dolgozok osszehasonlitasa korcsoportonként, mivel ezzel a szakmaval valé
azonosulasrol is képet kaphatunk. Korosztalyonként kétmintas t-probaval ellenériztik
a fobb valtozoink mentén a két csoport kulonbségeit. A munkdba valé bevonodas, a
szubjektiv sikerességérzet és a kilépési szandék esetében az 1-4. korosztalynal szignifi-
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kans a kiilonbség a végzettséguknek megfeleld és nem megfelel6 munkakorben dol-
gozok esetében, az utébbiak atlagai az alacsonyabbak. Viszont az 5. és 6. korcsoport
esetében nem szignifikans a kiilonbség a két csoport kozott. A szakmai elkotelezettség
esetében minden korosztalynal szignifikdnsan alacsonyabb értékeket mutatnak a nem
a végzettséguknek megfelel6 munkakorben dolgozok, de a szignifikancia értéke csok-
ken, a 6. korosztalynal a leggyengébb (p = 0,001; 0,00; 0,00; 0,005; 0,014; 0,026).

DISZKUSSZIO

A kutatasunk tavlati célja a szakmai identitas valtozasanak vizsgalata a palyafutds soran.
A mostani kutatasunk ennek az els6 1épése, célunk az id6i tényezok hatasanak elem-
zése a pdlyafutdsban, vagyis arra szerettiink volna valaszt kapni, hogy az id6 hatdssal
van-e¢ a szakmai identitds és a vele oOsszefiiggésben 1év6 valtozok alakulasara, a mun-
katevékenységbe val6 bevonédasra, a szubjektiv palyasikerességre és a munkahelyrol
val6 kilépés szindékdra. Vizsgdlatunkban ezeket a viltozokat a szakmaban eltoltott
id6, a jelenlegi munkahelyen eltoltott id6, valamint az életkor vonatkozdsiaban ele-
meztik. A korrelacios és regresszios elemzések alapjan az mondhat6, hogy az id6i
valtozok kozul a szakmaban eltoltott idonek és az életkornak van valamennyi szerepe
a szakmai identitds alakuldasiban, de a munkahelyen eltoltott id6é elhanyagolhato,
ami leginkdbb a munkahelyrdl val6 kilépés szaindékdval hozhaté kapcsolatba. Ez azt
tamasztja ald, hogy a szakmai identitds val6ban hosszabb tavi elkotelezddést jelent, és
az életkorral az elkotelezettség mélyul.

Az elemzésiinkben egy ttmodellt teszteltiink, hogy ellendrizziik az id6i tényezdk
hatdsit a szakmdhoz val6 viszonyuldsra, valamint a munkahelyrdl val6 kilépési szandék-
ra. A modell szerint az életkornak és a szakmdban elt6lt6tt idének inkdbb a szakmai
elkotelezettségre és a munkadba valé bevonodasra van valamekkora hatdsa, a szubjektiv
sikerességérzetre mar kisebb, a kilépési szindékra pedig nem hatnak kozvetlentil. Az
eredmények alapjan Osszességében az mondhat6, hogy az id6i tényez6k a munkdba
val6é bevono6das, a szakmai elkotelezettség és a szubjektiv palyasikeresség valtozéin ke-
resztiil kozvetve hatnak a munkahelyrdl valo kilépési szandékra. Masrészrol ezek az id6i
hatdsok igazoljak a szakmaval val6é azonosulds és a bevonédas folytonos természetét.

A munkdba valé6 bevonédasnak nagy hatdsa van a szubjektiv sikerességérzetre,
és azon keresztil hat inkabb a kilépési szandékra, mig a szakmai elkotelezettség in-
kabb kozvetlentl hat a kilépési szaindékra, mint a sikerességérzeten keresztil, azaz a
szakmai elkotelezettség protektiv faktor is lehet munkahelyi, munkdval kapcsolatos
nehézségek esetén. Az egyén szakmai csoporttagsaga, a szakmai csoporttal valé azo-
nosuldsa nemcsak azt segiti el6, hogy a munkatevékenységét jobban élvezze, és egy-
uttal novekedjen a sikerességérzete, hanem ha ez valamilyen oknal fogva akadalyba
utkozik, az érzelmi involvaltsaganak koszonhetden kisebb valészintiséggel 1épjen ki
a munkahelyérél. Azonban meg kell jegyezni, hogy ez a hatas is mérsékelt, vagyis a
munkahelyrél val6 kilépési szandékot még egyéb, a modellinkben nem szerepld té-
nyezok befolyasoljak.

A korcsoportok kiilonbségei elemzésének is az volt a célja, hogy feltarjuk az id6 sze-
repét a palya alakuldsdban a vizsgélt viltoz6ink segitségével. Osszességében azt felté-
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teleztiik, hogy a legfiatalabb korcsoport mutatja a legalacsonyabb értékeket, a munka-
helyrdl valo kilépés szandéka kivételével, ahol a legmagasabbat, és minél id6sebb egy
korosztaly, igy valtoznak linearisan az értékek, mivel a tapasztalatok, a kompetencidk
fejlédése eldsegiti a szakmdhoz és a munkatevékenységhez valé pozitiv viszonyulast. Ez
nem minden esetben bizonyult helytallonak. Az eredmények szerint a 18-24 éves kor-
osztaly szakmadval val6 azonosuldsa szinte azonos szinten van a 30-39 évesekével, és na-
luk szignifikdnsan alacsonyabb a 25-29 éves korosztalyé. Ha megprobaljuk értelmezni
a mi eredményeinket, akkor a palyakezdok kezdeti lelkesedését feltételezhetjik, ami
utan a ,kij6zanodas”, a realitassal valé szembenézés csokkentheti az elkotelezettség
mértékét. Valoszintileg tjra er6sebben tud azonosulni a szakmdjaval az, aki a valasztott
palyajan marad. Ezt az 6sszefiiggést j6 lenne tovabbi kutatassal vizsgalni. Meg kell em-
liteni a linearitds kapcsdn, hogy a magas szintii bevonédashoz, a munkdban tapasztalt
flow-élményhez bizonyos foku érettség, szakmai felkésziiltség, megfelel6 kompetenci-
ak sztuikségesek. Az id6 mulasaval a munkavallalok olyan tudasra és gyakorlati tapaszta-
latra tehetnek szert, ami lehet6vé teszi, hogy megéljék kompetenciaik kibontakozasat.
A munkaba valé bevono6das faktorainak elemzésével teljesebb képet kaphatunk a kor-
osztalyok kiilonbségeir6l ezen a teruleten.

A szubjektiv palyasikeresség esetében is a vart eredményt kaptuk: a legfiatalabbak
érzik magukat a legkevésbé sikeresnek. Viszont azt is lithatjuk, hogy a hatvanasok
sikerességérzete alacsonyabb a negyvenes és o6tvenes korcsoporténdl. Ez az eredmény
a Superféle palyaivhez illeszkedik. A munkahelyrdl val6 kilépés szandéka esetében
érdekes eredményt kaptuk. A legfiatalabbaknak szignifikinsan magasabb a kilépési
szandéka, és ez fokozatosan csokken a 40-49 éves korosztalyig, viszont az 50-59 éves
korosztalynal ez az érték a harmincasok szintjére emelkedik. Ez annak az eredmény-
nek a fényében érdekes leginkabb, hogy a munkaba valé bevonédas és a szakmai el-
kotelezettség esetében ezzel ellentétes tendenciat tapasztaltunk ennél a korosztalynal.
Ennek okait érdemes lenne egy tovabbi, mas moédszertant kutatassal feltarni.

A végzettségnek megfeleld és nem megfelel6 munkakorben dolgozék korcso-
portonkénti 6sszehasonlitasa arra enged kovetkeztetni, hogy olyan mértékben hat a
szakmai szocializaci6 els6, a képzés soran megvalosulo szakasza a szakmai elkotele-
zettségre, hogy az a pdlya végéig érezteti hatasat. Ugyanakkor a sikerességérzet és a
munkatevékenység oromében az id6sebb korosztalyokndl mdr eltinik a kiilonbség,
vagyis ezeket a tényezoket mas tényez6k befolyasoljak.

A demografiai valtozok mentén képzett alcsoportok osszehasonlitasaval egy izgal-
mas eredményt kaptunk, miszerint a multinacionalis cégeknél dolgoz6k munkdba
val6 bevonoédasa szignifikdnsan magasabb, mint a sajat céget, vallalkozast vezetoké.
Ennek okait keresve gondolhatunk tobbek k6zott a munkafeladatok mennyiségére és
jellegére, a vallalkozas fenntartasaval jaré terhekre vagy a felel6sség és a vezet6i szerep
kérdésére. Ezt egy tovabbi vizsgalatban érdemes lenne kortljarni.

Osszegezve, az eredményeink nem tamasztjak ald az idGi tényez6k kozvetlen hatdsat
a munkahelyrél val6 kilépési szandék esetében, vagyis 6nmagdaban nincs jelentésége
annak a kilépés vonatkozasaban, ki hany évet to6lt a munkahelyén. Ezzel szemben az
életkornak és a szakmaban eltoltott idének van, még ha mérsékelt hatdsa is, a szakmai
identitasra. Ezzel azt tudjuk igazolni, hogy az azonosulds, elkotelez6dés alakulasaban
a folytonossagnak van valamennyi szerepe.
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A vizsgalat legnagyobb korlatja az, hogy keresztmetszeti vizsgalatot végeztink, kor-
csoportokat hasonlitottunk 6ssze, holott a valtozast inkabb folyamatiban lenne sze-
rencsés megragadni. A korcsoportok kialakitasa mesterséges, ezért az eredmények
értelmezésekor ezt figyelembe kell venni. A masik korldtozé6 tényezd a minta kiegyen-
stilyozatlansdga, mivel a n&k, fiatalok és fels6foki végzettségliek felulreprezentaltak.
Bar az almintankénti 6sszehasonlitas kevés szignifikans kiillonbséget mutatott, az ered-
mények nem altalanosithaték a magyar munkavallalok teljes csoportjara. Az eredmé-
nyek alapjan viszont azt mondhatjuk, hogy mas moédszertannal érdemes tovabb foly-
tatni a téma kutatdsat.
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THE RELATIONSHIP BETWEEN PROFESSIONAL COMMITMENT
AND TURNOVER COGNITIONS IN THE LIGHT OF CAREER PROGRESS

KOLTOL, LILLA

Background: Recent career paths are typically fragmented, consisting of sequences, so redefinition of work
values, work attitudes and professional identity is necessary (Wehmeyer et al., 2019; Ashforth & Saks,
1995). On the other hand, professional identity and commitment is of long perspective, and more stable
Sactor (Colarelli & Bishop, 1990), so change of workplace will more moderately affect it, if the individual
stays I his profession.

Purpose: The goal is to explore the impact of time factors on attitudes to profession and work. We would like
to explore that in what extent the career relevant factors such as professional commitment, work engagement,
and subjective career are influenced by age, years spent in profession and at recent workplace, and how these
constructs relate to turnover cognitions.

Methods: Employees with active permanent employment were examined in an online survey (N = 1172).
Hypothesis were tested by path analysis and comparing age groups.

Results: According to our resulls, time factors do not influence turnover cognitions in a divect way, just
through variables of work engagement, professional commitment and subjective career success, while they
affect the professional commitment and work engagement directly. The results of generational analysis reveal
that the degree of work engagement and professional commitment increases with age, but the degree of the
willingness of turnover decreases until the age of 40s, while it increases in the oldest group to the level of
age of 30s.

Keywords: turnover, professional commitment, work engagement, social identity theory
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