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ONKENTESSEG A FELSOOKTATASBAN,
MINT AZ EGYENI KARRIERMENEDZSMENT RESZE

Marta MoHAcsI! - Hajnalka FENYES?

ABSTRACT

In this study, we examine the motives behind higher education students’ (N=2199) voluntary
activity. Besides traditional volunteering, which has the objective of helping others, it is
increasingly frequent among young people to take part in novel, career-focused volunteering,
which is aimed at networking, the acquisition of professional knowledge, and the possibility to
gain experience from various employers (“revolving-door volunteering”). We carry out cluster
analysis and find that our sample indeed contains career-focused volunteers, who also find it
important to help others, however. It is also revealed that voluntary activity among STEM (in
particular, engineering, computer science, and natural sciences) and business students is rarely
related to their field of study, implying that they cannot take full advantage of the career
advancement potential offered by volunteering.
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BEVEZETO

Napjainkban az onkéntesség, novekvo trendeket mutat Kozép-Kelet Europaban a fels6oktatasi
hallgatok korében, és a hagyomanyos, segitd céli onkéntesség mellett megjelenik az 0;j tipusu,
karrierépit6 Onkéntesség is. Ez utdbbi Onkéntesség célja, hogy munkatapasztalatokra,
kapcsolatokra és szakmai tudasra tegyenek szert a diakok, illetve cél lehet az is, hogy
kiprobaljdk magukat tobb munkaltatonal (ezt hivja a szakirodalom ,,forgdajtds”
onkéntességnek). Ez alapjan az onkéntességre ugy is tekinthetink, mint egyfajta egyéni
karriermenedzsmentre, hiszen a késobbi elhelyezkedést is segitheti az itt szerzett tudas,
tapasztalat és a kapcsolati toke.

A cikk elméleti részében sz6 lesz a karrier és karriermenedzsment fogalmardl, az
Onkéntesség definiciojarol, motivacioirol, trendjeirél és a fiatalok, koztiik a felsGoktatasi
hallgatok onkéntes munkajanak trendjeirdl, motivacioirdl is. A dolgozat empirikus felében egy
tobb Kozép — Kelet eurdopai orszagot atfogd kutatds adatai alapjan (N=2199) elsdként
levalogattuk az egyetemi éveik alatt onkéntes munkat végzo hallgatokat (a diakok 46,8%-at),
majd az dnkéntesség motivacioi mentén klaszterelemzést végeztink, és két hallgatoi csoportot
kiilonitettiink el. Kutatasunk soran, a szakirodalomra €pitve azt feltételeztiik (elsd hipotézis),
hogy mintankban a segitd célu dnkéntesek mellett megjelennek majd a karrierépitd dnkéntesek
is. Ezutan a klaszterek és a hattérvaltozok (a diakok neme, a tarsadalmi hattér hat mutatoja, a
képzés teriilete és orszaga) kapcsolatat néztiik meg kereszttablakkal és varianciaelemzéssel. A
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klaszterbe tartozas mellett megnéztik azt is, hogy az 6nkéntesseg kapcsolodott-e a tanulmanyok
jellegéhez, és ezt is Utkoztettlik a hattérvaltozokkal. Kutatdsunk soran azt is feltételeztik
(masodik hipotézis), hogy ha nem kapcsolddik az dnkéntesség a tanulmanyok jellegéhez,
kevésbé érvényesiilnek a karrierépitd célok a hallgatok korében.

ELMELETI HATTER

Karrier és karriermenedzsment

So0s szerint: ,,a karrier alatt elsésorban szakmai elémenetelen alapulo, tarsadalmi és anyagi
sikert értiink” [1]. A Kkarrier jelentheti egy embernek a munkaban elt6ltott idejét, az egyén
szakmai kibontakozasat, fejlodését, a képességek fejlesztését és az onmegvaldsitast. A karrier
a munka vilagaban betoltott szerepek sorozata, melynek soran elvileg né az illetd presztizse,
felelossége és anyagi elismerése [2], [3]. Napjaikban a munkavéllalok karrierjiik tervezésénél
elsésorban 6nmaguk igényeinek kielégitését, érdeklodésiik fenntartasat tarjak szem elott [4].

Az emberi er6forrds menedzsment magaban foglalja a Kkarriertervezést, a
karriermenedzsmentet, a karrierfejlesztést és a karriergondozast is. A karriermenedzsment tehat
az emberi er6forras menedzsment része, amely lehet egyéni és szervezeti szintli. Szervezeti
szinten a karriermenedzsment az alkalmazottak szamara teremt fejlodési, elémeneteli
lehetdségeket a szervezet életében [5]. Ennek ,,megjelenését az alkalmazottak motivacios
szerkezetének atalakulasa, munkahellyel szembeni elvarasainak valtozasa és az egyre
képzettebb, sot folyamatos fejlesztést, képzést igénylé munkaerd koltségeinek emelkedése
hivta életre” [6]. A karriermenedzsment szoros kapcsolatban van az emberi er6forras
menedzsment mas formaival, s6t a karriermenedzsment egy 0j szempontil emberi eréforras
menedzsmentet is jelenthet [7].

A szervezeti karriermenedzsment soran tobb eszkoz is rendelkezésre all a vallalatok
szamara. Lewis és Arnold (2012) megemliti a képzést és fejlesztést, a mentorprogramokat €s a
teljesitményértékelést [8]. Emellett Podér és szerzétarsai (2017) kiemelik még a
karrierkonzultaciokat, formalis karrierterveket, projektfeladatokat, kikildetéseket, rotaciot és a
munkak0r-gazdagitast. ,,Alkalmazasukat a szervezeti ¢s a munkavallaloi célok és igények, a
miikddési keret, valamint az anyagi feltételek is befolyasolhatjak™ [9].

Lofquist és Dawis (1969) modelljében 6sszehangolta az egyéni és a szervezeti
sziikségleteket [10]. ,,Amennyiben az egyén személyisége, képessége, tudasa megfelel a
szervezeti kovetelményeknek, munkakdrnyezetnek, a szervezet elégedett lesz. Ugyanakkor ez
a megfelelés nemcsak egyiranyd, hanem kolcsdnds. Eszerint ha a szervezet is kielégiti az egyén
munkahoz kapcsol6do sziikségleteit, elvarasait, az egyen jol fogja érezni magat a szervezetben,
torekedve a magas teljesitményre az 6sszeillés fenntartasa érdekében. Az egyéni elvarasoknak
a szervezet lehetdségeivel valo Osszeillése az egyén elégedettségéhez vezet” [11].

So0s szerint: ,,napjaikban a fiatalabb dolgozok karriertorekvéseit altalaban a szervezet
is tamogatja, igy a karrierfejlodés szamukra viszonylag zokkendmentes. Ami azonban
problémat okozhat példaul az egyetemi és fOiskolai végzetteknek, a cégek altal eldirt tobbéves
szakmai tapasztalat” [12]. Ezt az akadalyt segithet athidalni a didkok fizetett és Onkéntes
munkavégzése az egyetemi évek alatt, melyet beirhatnak dnéletrajzukba és a munkavallalok
figyelembe tudnak venni. Azonban mind a fizetett, mind az 6nkéntes munkak esetén fontos,
hogy azok jellege illeszkedjen a hallgatd karrierterveihez, illetve jO esetben — ha az illetd
tényleg azon a terlleten akar elhelyezkedni, amit tanult - a szakjahoz, képzeési terlletéhez is. A
késobb targyalt ,,forgdajtoés onkéntesség” esetén pedig az is el6fordulhat, hogy egyes munkak
kiprobalasa utan megvaltoznak a hallgatok karriertervei, tudatosabbak lesznek a vegzes utani
allaskereséskor, és ez a munkaltatoknak is elényos, hiszen kisebb a rizikd, hogy az egyén ,,nem
valik be”.

Az 6nkéntesség definicidja és motivacioi
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Az 6nkéntesség harom legfontosabb jellemzdje, hogy nem kotelezo tevékenység (igy példaul a
2012-ben bevezetett Iskolai Kozosségi Szolgalat a kozépiskolakban nem fér bele a definicidba),
masok (egyének, szervezet, vagy az egész tarsadalom) érdekeben torténik és végul, hogy nem
jar érte fizetség. Voicu és Voicu (2003) az dnkéntességet ennél sziikebb értelemben definialja
és csak a formalis (szervezeti) keretek kozott zajlot tekinti 6nkéntes munkanak [13]. Wilson
(2000) viszont megkuldonbozteti a szervezeti tagsaggal nem jar6 programcentrikus
onkéntességet es a szervezeti tagsaggal jard onkéntességet [14].

Tobben kiemelik, hogy az 6nkéntesség nem tisztan altruista tevékenység, mivel az
onkéntesség egyéni haszonnal is jar. Meijs et al. (2003) szerint annal inkabb tekinthetd
onkéntességnek egy adott tevékenység, minél inkabb meghaladjak a koltségei a vele jaro
hasznot [15]. Dekker és Halman (2003) szerint az Onkéntesség motivacioi lehetnek belso,
egyéni személyiség-jellemzok (pl. segitOkészség, aktivitas, nagylelkiiség), de a kiils6 tényez6k
is (pl. masok véleménye) [16].

Altruista és egoista motivaciok is vezethetnek onkéntes tevékenységhez, és
megfigyelhetd, hogy napjainkban inkabb a racionalis motivaciok dominalnak. Az dnkéntesség
motivacioja tehat lehet altruista, instrumentalis (egoista), de vegyes tipusu is.

Vita van a kutatok kdzott, hogy az 6nkéntességre az énkéntes munka vagy az 6nkentes
tevekénység a helyes kifejezés. Hustinx-Lammartyn (2003) és Mutz (2002) Kiterjesztették a
,»fizetett munkat”, az ,,0nkéntes munkat” (6nkéntes, nem fizetett, masok szamara végzett) ¢s az
,»onértékll munkat” (6nkéntes, nem masok szdmara végzett, szubjektiv jelentéssel és értékkel
bird) [17], [18]. Az utdbbi két kategdria kdzott azonban a hatar elmosodik, mivel napjainkban
az Onkéntesség altruista jellege csokken, nd a szubjektiv Onértéke, beleértve akar az
oromszerzés, a szorakozas sziikségletét, motivacigjat is [19]. Megjelent az un. szabadidds
onkéntesség, bar a szabadidds tevékenységek csak akkor tekinthetdek Onkéntességnek, ha
masok javara is végez munkat valaki a tevékenység soran. Ezek a szabadidés Onkéntes
tevékenysegek egyszerre szolgaljak az egyén és masok javat, érdekeit [20].

Czike és Kuti (2006) a motivaciok két tipusat kilonboztetik meg, a gyakorlati-
pragmatista motivaciokat, ami féleg a fiatalokra jellemz6, és az altruista-idealista
motivacidkat, ami inkdbb az iddsebb valldsos emberekre jellemzd [21]. Czike €s Bartal (2005)
a szervezeti keretek kozott onkéntesked6k korében nyolcféle motivaciot figyeltek meg: (1) a
szegényeken valO segitést, (2) a tapasztalatszerzest, (3) a vallas és a hit fontossagat, (4) a
kihivast, szakmai fejlddést, (5) az erkdlcsi kotelességet, (6) a szabadidd hasznos eltoltését, (7)
az (] baratok szerzését és végll (8) a kdzdsséghez tartozast. Ez alapjan két tipus rajzolodott Ki.
A régi tipusu (tradicionalis, k6zosségi) 6nkéntesség (1., 3., 5. és 8. motivacid), ami inkabb az
id6sek korében jellemz6, és az Uj tipust (modern) énkéntesség (2., 4., 6. és 7. motivacio), ami
pedig inkabb a fiatalokra jellemzé [22].

Mas kutatok is az 6nkéntesség ket tipusat kilonboztetik meg. Ezek kdzt a tradicionalis
onkéntesség altruista motivacidkra épul (jo6 masokon segiteni), és fontos benne a szocialis
interakcid és a kozosség. A modern 6nkentesség motivacioi kozott talaljuk a karrierépitest, a
személyes ¢és szakmai fejlédést, a szabadidé hasznos eltoltését, a kapcsolatépitést és a
munkatapasztalat szerzest [23], [24].

Az 6nkéntesség és a fiatalok
Wollebzk és Selle (2003) eredményei szerint a tradicionalis, értékalapu nkéntesség csokken,
mikozben a kulturalis és szabadidés Onkéntesség, a sport- €s a fogyatékosokat tamogato
szervezetek, a szomszédsagi csoportok jelentdsége nd. Az 1j tipusu Onkéntesség rovidebb
elkotelezettséggel jar és a szervezetekben erds a fluktuacio [25].

Inglehart (2003) eredményei szerint a fiatalok Gj, rugalmasabb, kevésbé allando
szervezeti keretek kozott végeznek Onkéntes tevékenységet (foleg karitativ  €s

291



12th International Conference of ). Selye University

Economics Section

sportszervezetekben). Jellemz0 még a fiatalokra a szabadidés Onkéntesség mellett a
posztmodern dnkéntesség is. Ez utobbindl maga a részvétel a fontos; mert j6 masokkal egyiitt
lenni; mert identitast ad, példaul a z6ld- és békeszervezetekben valo részvétel [26].

Stefanescu és Osvat (2011) roméaniai egyetemistak korében megkiilonboztetett onérdeki
¢s szakmai tapasztalatszerzO motivaciokat (kapcsolatépités, hasonlod érdeklddésti kortiekkel
valé taldlkozas, a szabadidé hasznos eltoltése, sport és kulturdlis aktivitdsok tanuldsa és
végzése, informacioszerzés, készségfejlesztés, konnyebb munkahoz jutds) és altruista
motivaciokat (hasznos legyen a tarsadalomnak, méasokert cselekszik, a sajat és masok jogainak
és érdekeinek védelme). Eredményeik szerint Romaénia fiataljait inkabb kevert tipusu
motivaciok jellemezték, ahol a karrierépit6 célok mellett a segitd szandék is fontos volt [27].

Az egyetemistak onkéntessegét az is motivalhatja Handy és munkatarsai (2010) szerint,
hogy beirhassak az 6néletrajzukba [28]. Azonban ez a motivacié nem olyan erés Kozép-Kelet
Europaban mint példaul az USA-ban és Kanadaban. Ott az allasinterjun a munkaltatok tébbsege
figyelembe veszi azt, hogy volt-e valaki énkentes, mig térséglinkben ez még ritkasdgszamba
megy. Emellett Handyék kiemelik, hogy az egyetemistdkndl a karrierépitd motivacio nem
feltétleniil egoista motivacio. Ez inkdbb csak egy jelzés a munkaltatd felé, hogy az illetd
karriertudatos, és hogy alkalmasabb a feladatra, mint aki nem énkénteskedett.

Ide kapcsolhato fogalom a ,kisérletezd szocializdacié”, mely nagyobb aktivitast kivan a
fiatalok részérdl, és a kiprobalds, valtoztatds és uUjrakezdés jellemzi. Ezzel Osszhangban
jellemz6 a fiatalokra az un ,,forgoajtdés Onkéntesség”, mely rovidebb ideig tart, valtozatos, €s
melynek soran kuldnféle szervezeteknél probalhatjak ki magukat a fiatalok, segitve ezzel a
nekik megfelelé késébbi allas megtalalasat [29].

A fiatalok Onkéntességének tovabbi jellemzdje a tokekonvertdlas [30]. Az
onkéntességért ugyan nem jar fizetés, de a fiatalok hasznos kapcsolatokra és tudasra (kulturalis
tokére) tesznek szert, amit késObb gazdasagi eldnydkre valthatnak. Emellett ha egy hatranyos
helyzeti didk nem kapja meg otthonrol ezeket a tékéket, az Onkéntes munkaval is
kompenzalhatja hatranyait. Raadasul az 6nkéntesség is munka, tehat szocializalja a fiatalokat a
munka vildgara, megtanuljak az alapvetd munkavégzési szabalyokat, szokasokat,
csapatmunkat, konfliktusok kezelését stb., amit az egyetemi képzés soran feltehetéleg nem
sajatithatnak el.

ADATOK, VALTOZOK, MODSZEREK

Az adatok egy 2018/19-es tanévben felvett, nagymintas hallgatéi adatbazisbol szarmaznak
négy orszag (Szlovakia, Romaénia, Ukrajna, Szerbia) felséoktatasi intézményeiben® folyt. A
magyarorszagi minta (N=1034) kvotas es a karokra, a képzés teriletére valamint a
finanszirozasi formara reprezentativ. A hataron tdli intézményekben torekedtiink a
valoszinliségi mintavételre, és a hallgatokat csoportosan egyetemi/féiskolai kurzusokon
kerestiik fel, ahol teljes kortien kérdeztiik le 6ket (N=1165). A mintdban nappali munkarendii
masodéves BA/BSc képzéses es masod- vagy harmadéves osztatlan képzéses hallgatok
szerepeltek.

3 Tarsadalmi és szervezeti tényezdk szerepe a hallgatoi lemorzsolddésban.”

4 Debreceni Egyetem, Nyiregyhazi Egyetem, Debreceni Reformatus Hittudomanyi Egyetem, Szent Atanaz
Gorogkatolikus Hittudomanyi Féiskola

% Babes-Bolyai Tudoményegyetem (BBTE), Eméanuel Egyetem, I1. Rdkoczi Ferenc Karpataljai Magyar Féiskola,
Konstantin Filozofus Egyetem Nyitra, Munkécsi Allami Egyetem, Nagyvaradi Allami Egyetem, Partiumi
Keresztény Egyetem (PKE), Sapientia Erdélyi Magyar Tudoméanyegyetem, Selye Janos Egyetem, Ujvidéki
Egyetem, Ungvari Nemzeti Egyetem.
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A Kképzési teruleteket 6t kategoridba vontuk 6ssze, ugy hogy nagyjabol hasonlo
aranyban szerepeljenek benniik a diakok.® A képzés orszaga szerint 961 magyarorszagi, 647
romaniai, 189 ukrajnai, 129 szlovakiai és végil 97 szerbiai kérdezettlink volt. A minta 30,1%-
a férfi és 69,9%-a n6 volt. A tarsadalmi hattért egyrészt a sziilék iskolai végzettségével (anya
és apa elvégzett osztalyainak szama), masreszt négy anyagi helyzet mutatdval kozelitettik. A
csalad anyagi helyzetét egyrészt az egyes fogyasztasi cikkekkel valé rendelkezéssel mértik’
masrészt egy szubjektiv anyagi helyzet mutatoval, mely a csalad anyagi helyzetét a diak
csoporttarsaihoz viszonyitja (1-5 skalan, ahol 3 jeldli az atlagos helyzetet). A sajat anyagi
helyzet objektiv mérésére egy Osszevont indexet alkottunk, ahol egyes tartds fogyasztasi
cikkekkel vald rendelkezést vizsgaltunk®, a szubjektiv mutaté® pedig azt vizsgalta, hogy telik-
e a didknak jelentds kiadasra is vagy a mindennapi kiadasokra sem telik.

A mint&ban levalogattuk azokat a diakokat, akik végeztek 6nkéntes munkat valamilyen
gyakorisaggal tanulméanyaik alatt (46,8%). Ezutan az 6nkéntesseg motivaciéi mentén
Klaszterelemzest végeztiink (a kérdéivben szereplé nyolc lehetséges motivaciot lasd az 1.
tablazatban, ezek fontossagat jelolhették a kérdezettek 1-4 skalan), majd megnéztik a kapott
klaszterek és a hattérvaltozok kapcsolatat kereszttablakkal és varianciaelemzeéssel.

EREDMENYEK

Azok korében, akik végeztek dnkéntes munkat valamilyen gyakorisaggal, a motivaciok alapjan
klaszterelemzést végeztiink. Az eredmények értékelése soran a kétklaszteres megoldast
valasztottuk, mert az volt jol értelmezhetd. (A harom klaszteres megoldasnal sem kiiloniilt el a
csak segitd célu és a csak karrierépitd onkéntes motivacid, hanem voltak vegyes csoportok.) Az
elsd csoport (449 f0) esetében dominans motivacio a segitd szandék, és a karrierépitd célok
nincsenek annyira eldtérben, mig a masik csoportban (524 £0) a segité szandék mellett fontosak
voltak a karrierépitd célok is. Tehat a régi tipust, segitd céli dnkéntesség mellett nem volt egy
tisztan 0j tipusu, karrierépité motivacio, a karrierépitknek is fontos volt a segitd attitiid. A
karrierépitd onkéntesekre jellemzd a szakmai fejlédés célja (a kulturalis téke gyarapitasa), a
kapcsolatépités (a kapcsolati toke novelése) és végiil a munkatapasztalatszerzés, ezt
feltehetdleg kamatoztatni fogjak a munkahelykereséskor és késObbi karrierjiikben (1. tablazat).

1. tablazat: Az onkéntesség motivacioi mentén képzett klaszterek klaszterk6zéppontjai (K-
means klaszter, 100 iteracid, missing pairwise), a 3 (inkdbb fontos kategoria)-nal nagyobb
értékeket vastagon és csillaggal jeloltik

6 Bolcsész és tarsadalomtudomany (N=473), gazdasagi (N=280), real: informatika, miiszaki és természettudomany
(N=350), egyéb, az eldbbi kategoridkba nem besorolt pedagdgus (N=565), egyéb (N=531).

" Az index 6sszetevéi: Van-e a csaladja tulajdonaban sajat lakés vagy csaladi haz, 6t évnél Gjabb auto, plazma TV
vagy LCD TV, asztali szamit6gép vagy laptop otthoni internet hozzaféréssel, tablagép vagy e-book olvaso, mobil
internet (telefonon vagy tablagépen), mosogatdgép, klima, okos telefon.

8 Az index 6sszetevdi: rendelkezik-e a didk sajat lakéassal, hdzzal, sajat személyautdval, atlagnal dragabb telefonnal
(pl. IPhone), atlagnal dragabb laptop/PC-vel, tablettel vagy e-book olvaséval és végill lakaskassza megtakaritassal.
% 1: Gyakran el6fordul, hogy nincs pénzem a mindennapi sziikségleteimre sem. 2: Eléfordul, hogy a mindennapi
kiadasaimra nem telik. 3: Mindenem megvan, de nagyobb kiadasokra nem telik. 4: Mindenem megvan és
jelentésebb kiadasokra is telik.
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csak segitd céliiak segitd és karrierépitok

Uj ismeretek szerzése, szakmai fejlodés. 2,57 3,50*
Hogy jobban érezzem magam. 2,68 3,37*
Hogy segitsek masokon. 3,03* 3,52*
Uj ismer6sok, baratok szerzése. 2,48 3,43*
Munkatapasztalat szerzése. 2,61 3,49*
Mert a barataim, csaladtagjaim is 1,89 2,57
onkénteskednek.

Hogy beirhassam az 6néletrajzomba. 1,89 2,74
Hitbéli meggy6zddésem miatt. 1,82 2,68
N 449 524

Forras: PERSIST 2019 kutatas
A két klaszter végso klaszterkozéppontjanak tavolsaga 2,281. A motivacidkhoz kapcsolodo F
értékeket a 2. tablazat mutatja meg.

2. tAblazat: Az ANOVA tabla szerint az 6nkéntesseg motivacioinak F értekei

F Sig.
Uj ismeretek szerzése, szakmai fejlédés. 400,522 0,000
Hogy jobban érezzem magam. 244,345 0,000
Hogy segitsek masokon. 126,736 0,000
Uj ismer6sok, baratok szerzése. 464,634 0,000
Munkatapasztalat szerzése. 357,047 0,000
Mert a barataim, csaladtagjaim is énkénteskednek. 135,635 0,000
Hogy beirhassam az énéletrajzomba. 221,506 0,000
Hitbéli meggy6z0désem miatt. 193,844 0,000

Forras: PERSIST 2019 kutatas

A ket Klaszter szignifikdnsan (p=0,000) eltért abban, hogy a csoport hany szazalékanal
kapcsolodott az Onkéntesség a tanulményok jellegéhez, 6sszhangban a varakozésokkal.
Osszességében az onkéntesek 58%-anal kapcsolddott a munka a tanulmanyaik jellegéhez, de a
segitd és karrierépit6 céluaknal a két harmada, mig a segitd céluaknél csak a fele. Erdekes, hogy
még azoknal is, akiknél a karrierépitd célok eldtérben voltak, a munkék egyharmada nem a
tanulmanyok jellegével volt Osszhangban, tehat elképzelhetd hogy az dnkéntes a téves
palyavalasztast, szakvalasztast kompenzalja az 6nkéntességgel, és inkabb az 6nkéntes munka
soran akar tapasztalatokat szerezni késObbi munkéjdhoz. Az is elképzelhetd, hogy az alanyok
Ggy gondoljak, még ha nem is kapcsolédik a munka a tanulmanyokhoz, maga a
munkatapasztalat szerzés (egy mas teriileten), a kapcsolatépités €s szakmai fejlddés fontos lehet
a késdébbi karrier szempontjabol.

3. tblazat: A klaszterek nemi megoszlasa (Khi-négyzet p=0,023),
Itt és a tovabbi tablazatokban az aldhuizva szerepld értékeknél az adjusted reziduals abszolut
értéke nagyobb, mint ketto.

Klaszterek noék férfiak N
csak segito céluak 70,7% 29,3% 440
segitd és karrierépitdk 77,1% 22,9% 512

Forras: PERSIST 2019 kutatas

Nemenként nem volt szignifikans kilonbség, hogy kapcsolddott-e a munka a tanulmanyok
jellegéhez, de az Onkéntesség motivaciodl szignifikansan eltéréek voltak nemenként (3.
tablazat). Mig a csak segitd célu csoportban a férfiak, a segitd és karrierépitd csoportban a nék
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voltak felllreprezentadlva. Az eredmény magyarazata soran megnéztik a képzesi terlleti
kilénbseégeket is (4. tablazat).

4. tablazat: A klaszterek megoszlasa képzési terilet szerint (Khi-négyzet p=0,049

Klaszterek miiszaki, N
bolcsész, informatika,
tarsadalom- | gazdasag- természet-
tudomany | tudomany tudomany pedagogia | egyeb
csak  segitd 22% 11,6% 15,8% 26,7% 23,8% | 449
céluak
segit6 és 26,7% 9,7% 10,3% 30% 23,3% | 524
karrierépitok

Forras: PERSIST 2019 kutatas

A redl (miszaki, informatikai és természettudomanyi) teriileten feliilreprezentaltak a csak
segitd célu onkéntesek, 6sszhangban a nemi megoszlassal, mivel itt tobb férfi tanul, mint nd.
Kozre jatszhat a fenti eredményekben, hogy ezek a terliletek nem kifejezetten segit6 szakmakra
készitenek fel, igy feltehetdleg szakmén beliil nem tudnak olyan nagy ardnyban dnkénteskedni
a didkok (nincs annyi onkéntes lehetdség), €és emiatt nem is dominalnak a karrierépitd célok.
Ennek ellendrzésére megnéztiik képzési teriiletenként, hogy mennyire kapcsolodott az dnkéntes
munka a tanulmanyok jellegéhez (5. tablazat).

5. téblazat: Kapcsolddott-e az 6nkéntes munka a tanulmanyok jellegéhez képzési tertlet szerint
(Khi-négyzet p=0,000)

miszaki,
bolcsész, informatika,
tarsadalom- | gazdasag- természet-
tudomany | tudomany tudomany pedagdgia | egyéeb
kapcsolodott 63,4% 43,6% 38,3% 67,7% 58,5%
nem kapcsolddott 36,6% 56,4% 61,7% 32,3% 41,5%
N 243 110 128 279 236

Forras: PERSIST 2019 kutatas

Lathato, hogy a bdlcsész és tarsadalomtudomanyi teriileten, illetve a pedagdgia terlletén jobban
kapcsolddott az onkéntesség a tanulmanyok jellegéhez, feltehetdleg mivel ezek a teriiletek
kozelebb allnak a segité szakmakhoz. A gazdasagi és realteriileteken viszont joval kevesebb
esetben kapcsolodott az 6nkéntesség a tanulméanyok jellegéhez. Mindez megmagyarazza a
klaszterek nemi és képzési teriilet szerinti megoszlasanak kilonbségeit is. Ezutan a képzés
orszaga szerinti kiildnbségeket vizsgaltuk (6. tablazat).

6. tAblazat: A klaszterek megoszlasa a képzés orszaga szerint (Khi-négyzet p=0,000)

Klaszterek HU RO UA SK SB N
csak segitd céluak 47,1% 32,5% 9% 7,3% 4,1% 412
segitd és karrierépitok 32,8% 47,4% 8,1% 6,1% 5,6% 479

Forras: PERSIST 2019 kutatas

Lathato, hogy a csak segitd céliak a Magyarorszagon tanuldk korében, a segitd €s karrierépitd
onkéntesek pedig a romaniai didkok kdérében voltak felulreprezentalva (a tobbi orszagban a
viszonylag kis elemszamok miatt nem voltak jelentés aranybeli kiilonbségek). Ebben az
eredményben valosziniileg a képzési teriileti kiillonbségek és a nemi aranybeli kiilonbségek is
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kozre jatszhatnak. Ezutan megnéztiik azt is, mennyiben kapcsolddott az dnkéntes munka a
tanulmanyok jellegéhez orszagonkent (7. tablazat).

7. tblazat: Kapcsolodott-e az 6nkéntes munka a tanulmanyok jellegéhez a képzés orszaga
szerint (Khi-négyzet p=0,000)

HU RO UA SK SB
kapcsolddott 49,6% 68,0% 45,5% 55,9% 61,4%
nem kapcsolodott 50,4% 32,0% 54,5% 44,1% 38,6%
N 353 381 77 59 44

Forras: PERSIST 2019 kutatas

A Klaszterek megoszlasaval 6sszhangban a magyarorszagi didkoknal inkabb nem kapcsolddott,
mig a romaniai diakoknal inkabb kapcsolddott az 6nkéntes munka a tanulmanyok jellegéhez,
de itt az ukrajnai didkokndl is kimutathatd, hogy a magyarorszagiakhoz hasonléan nem
kapcsolodott az onkéntesség a tanulmanyok jellegéhez. Osszességében tehat a romaniai
didkoknal fontosak a karrierépitd célok és nagy aranyban kapcsolddik az Onkéntesség a
tanulmanyok jellegéhez, melynek oka lehet, hogy a romaniai mintaban sok volt a huméan
(bblcsész és tarsadalomtudomanyi terilet) és pedagogia szakos hallgatd, és ezek a képzések
kozelebb allnak a segitd szakmékhoz.

A képzés jellemz6i utdn megnéztiikk azt is, hogy a didkok neme mellett a tdrsadalmi hattér
hogyan befolyésolta az énkeéntesség motivacioit. Harom esetben taldltunk szignifikéans eltérést
a klaszterek kozott (8. tablazat).

8. tablazat: Egyes tarsadalmi hattérmutatdk és a klaszterek kapcsolata (6sszehasonlitd

atlagok)
Klaszterek anya csalad
elvégzett relativ anyagi sajat szubjektiv
osztalyai helyzete anyagi helyzet
csak segité céluak atlag 12,6659 3,2489 3,1787
N 440 442 442
sz0ras 2,46520 74782 ,58492
segit6 és karrierépitok | atlag 13,0202 3,3762 3,2549
N 496 513 514
sz0ras 2,68697 ,84362 ,62690
ANOVA szign. 0,037 0,014 0,054

Forras: PERSIST 2019 kutatas

A segitd €s egyben karrierépité onkénteseknek 0sszességében jobb volt a tarsadalmi hattere, az
anyak iskolazottsagat, a csalad relativ anyagi helyzetét és a diak sajat anyagi helyzetét tekintve
is (a tobbi tarsadalmi hattermutato atlagai nem kilonboztek klaszterenként). Megnéztik azt is,
hogy a hattérmutatokkal mennyiben fligg 6ssze, hogy kapcsolodott-e az ©nkéntesség a
tanulmanyok jellegéhez, azonban itt csak a diak sajat objektiv anyagi helyzete tekintetében volt
eltérés. A sajat anyagi helyzet jobb volt azok kdrében, ahol kapcsolddott az 6nkéntesség a
tanulmanyok jellegéhez. Osszességében tehat a karrierépités fontosabb a j6 hatter(i didkoknak.
Ezek a didkok, feltehetleg részben jobb hatteriik kovetkeztében, ink&bb felismerik az
onkéntességben rejlo karrierépitési lehetdségeket.

OSSZEGZES
A mintaban levd hallgatok koriilbeliil fele végzett valamilyen gyakorisaggal onkéntes munkat
felsoktatasi tanulmanyai soran, €s az onkéntesség motivaciol mentén két (nagyjabol hasonlo
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nagysagu) csoportot tudtunk koriil hatdrolni. A régi tipust elsdsorban segitd céli onkéntesek
mellett — feltételezésiinkkel 0sszhangban - jelen voltak a karrierépité céli onkéntesek is,
akiknek fontos volt a munkatapasztalatszerzés mellett a szakmai fejlodés és a kapcsolatépités
is onkéntes munkajuk soran. Azonban a tisztan karrierépité cél nem jelent meg, a karrierépité
onkénteseknek is fontos szempont volt a segitd szandek.

Kimutattuk, hogy részben szemben a varakozasokkal a csak segitd célu onkéntesség
inkabb a férfiakra és a realteriileten (miiszaki, informatika, természettudomany) tanulokra volt
jellemzd. Ezt azzal magyaraztuk, hogy ezeken a férfitilstlyu képzési teriileteken kevesebb a
tanulmanyokkal Osszefliggd oOnkéntes munkalehetéség, mivel tavolabb allnak a segitd
szakmaktol, és ezért szorultak hattérbe a karrierépité célok az 6nkéntes munka sordn az itt
tanuloknal.

A karrierépitd onkéntesség (ahol a segitd attitiid is fontos volt) pedig inkdbb a ndkre
jellemzo6, 6sszhangban azzal, hogy a nétalsulyu képzési teriiletek sok esetben segitd szakmakra
készitenek fel, és feltehetdleg tobb a tanulmanyokkal dsszefliggd onkéntes munkalehetdség, igy
jobban eldtérbe keriilhetnek a karrierépitd célok az dnkéntes munka sordan. Emellett kimutattuk
azt is, hogy a karrierépité célok inkabb a jo tarsadalmi hatterii didkokra jellemzdek, mivel
feltehetdleg a kedvezd hattér kovetkeztében jobban tudatositjdk az Onkéntességben rejld
karrierépitési lehetdséget.

Kimutattuk azt is, hogy mig a magyarorszagi hallgatoknal inkébb a csak segitd célok, a
romaniai hallgatoknal a karrierépité célok vannak el6térben, melynek oka lehet, hogy a
romaniai mintaban sok volt a human (bdlcsész és tarsadalomtudomanyi tertlet) és pedagogia
szakos hallgato, ahol jobban kapcsolddott az dnkéntesség a tanulméanyok jellegéhez. Lathatd
volt az is, hogy a redlteriletek mellett még a gazdasagi képzésekben is csak kevéssé
kapcsolodott az onkéntesség a tanulmanyok jellegéhez, tehat 6k sem tudjak annyira kihasznalni
az onkéntességben rejld karrierépitési lehetdséget.

Végul érdekes eredménylink volt, hogy — szemben masodik feltevésiinkkel - a
karrierépitd onkénteseknél az onkéntes munkak egyharmada nem kapcsolodott a tanulmanyok
jellegéhez. Ezt részben azzal magyaraztuk, hogy a didk lehet, hogy az dnkéntességgel a téves
palyavalasztast korrigalja, masrészt viszont lehet, hogy a didkok a mas terlileteken szerzett
munkatapasztalatot, kapcsolati tOkét és ismereteket is fontosnak tartjak jelenlegi karrierjiik
épitése szempontjabol.

KOSZONET

A "Téarsadalmi és szervezeti tényez6k szerepe a hallgatoi lemorzsolodasban" 123847 szamu
projekt a CHERD-Hungary kutatocsoport keretében, az NKFI tamogatasaval, a K-17 palyazati
program finanszirozasaban valosult meg.
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