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1. Bevezetés

Kutatdsomat az ihlette, hogy jobban megismerjem a vendéglatasban dolgozok karrierrdl
alkotott elképzeléseit és annak valtozasait a Covid-19 miatt bekdvetkezett lezarasok és
korlatozasok hatasara. Kordbban ¢én is dolgoztam vendéglatd egységben, igy jobban
belelathattam annak miikodésébe, és ezért szeretném még jobban megismerni az ott dolgozok
karrierrel kapcsolatos elképzeléseit és a jovore vonatkozo terveit. Kutatdsom a vendéglatasban
dolgozok karrierelképzeléseivel illetve a COVID-19-nek a karrierdontésekre gyakorolt
hatasaval foglalkozik.

Erdekel, hogy a pandémia hogyan befolyasolja a vendéglatasban dolgozok karrierjét és
elképzeléseit. Feltételezem, hogy akik igazan szeretik a hivatasukat és elkdtelezettek a szakma
irant, kevesebb valoszinliséggel valtanak vagy hagyjak el a vendéglatast, mint azok, akik

kevésbeé kotddnek hozza. Kutatasommal ezt a feltételezést vizsgalom.

Az els6 két koronavirusos személyt 2020. marcius 4-én regisztraltak Magyarorszagon, majd
egy héttel késdbb a kormany vészhelyzetet hirdetett az orszdgban. A vildgjarvany
kovetkeztében a gazdasagi €s tarsadalmi rendszerek atrendezddtek, melyek az élet minden

teriiletére kihatottak. (Kovacs, S. Zs.; Uzzoli, A. 2020)

Ugy gondolom, hogy egy ilyen helyzetre nagyon nehéz felkésziilni és éppen emiatt tartom
fontosnak a jelenlegi — és az elmult — id6szak megvizsgalasat kozelebbrodl, hogy egy késébbi
hasonld varatlan helyzet esetén a gazdasag reakcioi ne legyenek teljesen jak szdmunkra, fel

tudjuk egy bizonyos szinten késziilni ra.

A Kkarriert sokféleképpen lehet megkdzeliteni, de ebben a kutatasban két iranybdl vizsgalom: a
hagyomanyos megkdzelités, valamint 0j értelmezés szerint. A két megkdzelités kozott nem
huzhatunk egyértelm hatart, de vannak Iényegbeli és felfogds szerinti eltérések. Az Ujszerii
karrierfelfogds sokkal tagabban és szabadabban értelmezhetd, ez egyénenként is valtozhat
karriercélok tekintetében ¢€s személyiségiinktol fliggben. Az egyéni karrierszakaszokra a
késobbiekben térnék majd ki Erikson elméletével parhuzamosan. Magat a karriersikert is
kozelebbrol vizsgalom szubjektiv és objektiv megkozelitésben, melyekhez mind tarsitani fogok
a késobbiekben sajat kutatidsi eredményeket is. A karrierrel kapcsolatos elméletekkel is
foglalkozok, akarcsak a karriermenedzsment fogalmaval, de ezeket inkabb vallalati

szempontbol kozeliteném majd meg. (Bokor, A. és mtsai. 2009)



A karrierelhagyas akkor indul el, amikor az egyénben tudatosul, hogy az aktuélis munkahely
nem megfeleld a szamara. Ez egy érzelmekkel teli, hosszabb folyamat, ugyanis nem tudjak
még, hogy hova tovabb, csak azt, hogy az, amiben éppen vannak, nem az, amire sziikségiik van.
Ritka, amikor rogton a palya elhagyasaval egy 0j karrier veszi kezdetét, van altalaban egy
karriersziineti idészak a kettd kozott. A korabban emlitett fogalom egy nem kényszerhelyzetre
vonatkozik, azonban jelen helyzetiinkben ettdl eltér6 esettel talalkozhatunk. (Varadi Szabd, Zs.

¢és mtsai. 2010)

Kutatasomban szeretném megvizsgalni a vendéglatosok karrierterveit visszamendleg, valamint
a jelen helyzettel 6sszehasonlitva, hogy ez iddszak alatt mennyit és hogyan valtozott, mind
elméletben, mind gyakorlatban. Friss vendéglatisban dolgozokat, palyakezddket,
vendéglatohely-tulajdonosokat, alkalmazottakat valasztottam interjialanyaimnak, hogy

mélyebb és részletesebb képet kaphassak a kiilsé és belsé folyamatokrol.

Ugy gondolom, hogy a jelenlegi helyzet korlatozasai és lezarisai nem sokkal jobban
befolyasoltdk azoknak az embereknek a karrierjét és —elképzeléseit, akik igazan szeretik a
hivatasukat és elkotelezettek a szakma irant, mint azok, akik objektiven tekintenek a karrierre.

Erre szeretnék valaszt kapni, hogy ez valoban igy van-e.

Kutatasom végsé célja megismerni, hogy mire van sziiksége a munkaadonak ¢és
munkavallalonak — jelenleg - a vendéglatasban dolgozok korében, melyek azok a tényezdk,
amelyek egy nehéz helyzetben is maradasra birjak az ott dolgozokat és elkotelezetté teszi Oket.
Ennek megismeréséhez elsd korben meg kell ismernem a céljaikat, motivacioikat és az

elképzeléseiket a karrier €s siker fogalmarol.

2. A Kkarrier fogalma

crcr

A Kkarrier pontos definiciojat nem tudjuk meghatarozni, csupan korbejarni és leirni az egyének
hozzaallasat és annak valtozasat a karrier fogalmahoz. Az id6 elérehaladtaval egyre tagabban
értelmezhetjiik. Eleninte ,,csak” a munkiban elért sikerekhez kapcsoltdk, mint példaul a
,vezetové valni” kifejezéssel, azonban par évvel késObb az dnmegvalositast is tarsitottak a
fogalommeghatarozasnal. Ezt kovette a szocidlis kapcsolatokra vald igény munkahelyen is,

mint (j emberek megismerése és Osszetartd kozosség. (Karcsics, E. 2008)

Az id6k soran a karrier fogalma sokak szamara egyre inkabb negativ hangvételiivé is valt,

ugyanis ,,sok 1d6t igényel”, negativan hat a maganéleti kapcsolatokra. A negativ hatas
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kovetkeztében valik egyre népszerlibbé a csapatmunka, team-work, mely sokak szamara
fontosabba valt, mint a munkdéval jar6 hatalom ¢€s hirnév, vagy olyan targyi eszk6zok, mint pl.
a céges autd vagy céges telefon. A kozos siker, a személyes fejlodés és az onbizalom ndvelése

joval el6rébb keriilt a fontossagi listan. (Karcsics, E. 2008)

Edgar H. Schein altalanos megfogalmazasa szerint a munkahelyi tapasztalatok és feladatok
jelentik a karrier fogalmat. Ez azonban nem tGl professzionalis és ilyen értelemben
mindenkinek van karrierje. (Schein, E. H. 1990)

2.1. Hagyomanyos karrierfogalom

A karrier hagyomanyos értelmében véve a szervezet altal iranyitott és a szervezet érdekeit
nézve hatarozhato meg. Itt nem az egyén iranyit, hanem a munkahely vezérli és a cél a poziciok
megszerzése, majd a vallalaton beliili fejlddés a szervezet igényeinek megfelelden. Elsésorban
vertikalis/hierarchikus fejlodés és eldrelépés volt a gyakoribb, ritka volt a szakma elhagyasa
vagy masik munkahely keresése, szervezeten beliil tortént szinte minden. Itt az egymas utan
betoltott poziciok sorozata, a ranglétran valo elérehaladas jelenti a karriert. AKi egyre
magasabbra jut, az nagyobb feleldsségi kort, hatalmat kap. Ekkor az egyén motivacidja a
tovabbi jutalmak megszerzése, mint a magasabb fizetés, fejlodés, jobb teljesitmény és tovabbi

anyagi javak. (Bokor, A. és mtsai. 2009)

Karrier hagyomanyos értelmezése | Karrier ujszeri értelmezése

Szervezet vezérli Egyén vezérli
Cél: pozicio Cél: pszichologiai siker
Szervezeten beliil Szervezetek kozott is

Szakmai teriileten beliil vertikalisan | Szakmai teriiletek kozott is, tobbszor horizontalisan

Folyamatos elérejutas Sziinetekkel, kitérdkkel tarkitott

1. tablazat: A karrier hagyomanyos és ujszerti értelmezésének osszehasonlitasa

Forras: Bokor et al. 2009, p. 176



2.2. Ujszerii karrierfogalom

Az el6z6 hagyomanyos karrierfelfogassal ellentétben, a modern vagy ujszerti karrier
meghatarozasaban az egyén a fontos ¢és 0 is iranyitja elképzeléseit, €letét a karrier terén is. Itt
az elsodleges cél a pszichologiai siker és vagyak beteljesiilése. A fejlodés és eldrelépés a
meghatdrozo6 a vertikalis elérehaladds helyett, inkabb a horizontélis terjeszkedés a jellemzd.
Ekkor egy szakma melletti elkotelez6dés és annak fejlesztése, élethosszig tanulasa, fejlesztése,
majd ennek kibontakozasa fogja jelenteni a karriert. Az egyén motivacidja beliilrél jon és nem
kiils6 megerdsitésre van sziiksége, pl.: tudasanak mélyitése az adott teriileten. Akiknek nem
sikeriil a terveik szerint gyorsan elérejutni a ranglétran, véaltanak egy olyan helyre, ahol ezt
megkapjak. A laposodod szervezetek nem tudnak vertikalis karriert biztositani, emiatt is fontos
tényez6 lesz az egyéni vagyak kovetése. Egyre kevesebb lehetdség lesz a ranglétran vald
elOrejutasra és a nagy karrier bejarasara, ugyanis a hagyomanyos karrierfelfogast felvaltja az
ujszerii, mely valtasokkal, kihagyasokkal és egyén altal vezérelt célokkal van tele. Nem ritka a
szervezetek vagy szakmak kozotti valtas, gyakori a sziinetek tartasa, kisebb-nagyobb kitérék
beiktatasa. Ezeknek szdmos oka lehet: Onismereti célbol torténd sziinet tartasa, tovabbi
tapasztalatok szerzése, egzisztencialis okokbol kifolyolag torténd valtas vagy rovidebb ideji
pihenés, kikapcsolodas, megsziing, atalakulo munkakorok illetve szakmak. (Bokor és mtsali,

2009), (Gulyas, L. és mtsai. 2017)

3. A karriersiker

Az el6zoekben foglalkoztunk a karrier hagyomanyos és ujszerti definialasaval €és most az
utobbit szeretném kicsit tovabb bontani, hogy részletesebb képet kapjunk arrdl, hogy mit is

jelent az ujfajta karrierfogalom kdzponti eleme a karriersiker.

A Karriersiker fogalma ugy irhato le — tobb definiciot egyesitve —, hogy az egyén a munkaja
soran elért valoés eredményeire kapott pozitiv visszajelzés és ennek megélése, szubjektiv és
objektiv mutatokkal mérve (Szabo-Balint, B. és mtsai. 2021, p. 516). Tehat szubjektiv és

objektiv karriersikerr6l is beszélhetiink.

3.1. Szubjektiv karriersiker

A szubjektiv perspektiva az egyén motivacioit, céljait, értékeit kiséri figyelemmel és azt helyezi
elotérbe, hogy mindezek hogyan befolyasoljak a karrier valtozasat, alakulasat. A karrier
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meghatdrozasa itt arrol szol elsdsorban, hogy az egyén hogyan vélekedik a sajat
onmegvalositasarol, onkiteljesedésérol és a pszicholdgiai sikerérdl az életfelfogésa, értékei,
céljai, élethelyzete és életszerepei fliggvényében. Ez a kiilvilagtol fliggetlen, szubjektiv
megitélése a sajat karriernek. Ide tartozik az is, hogy ki mennyire elégedett a munkahelyével,
fonokeivel, munkatarsaival, ez pedig elengedhetetlen ahhoz, hogy a munkavallal6 jol érezze
magat, szivesen jarjon dolgozni. A felettesektdl kapott pozitiv, vagy épitd jellegii visszajelzések
¢és kritikak is elengedhetetlenek, ugyanis ez alapjan tudja az egyén bemérni, hogy példaul az
adott feladatot milyen sikeresen tudta teljesiteni. (Szabo-Balint, B. és mtsai. 2021), (Varadi
Szabo, Zs. és mtsai. 2010)

Az életiink sordn a legtobb esetben heti 40 6rat vagyunk a munkahelyiinkén, az életiink egy
nagy részét ott toltve természetesen befolydsolja az ott eltdltott id6 a személyiségiinket, a
dolgokhoz valdé hozzaallasunkat, lelkesedésiinket. A karrierrel és munkankkal kapcsolatos
dolgok az életilink részévé valnak, igy elengedhetetlen, hogy kihozzuk beléle a legjobbat. Abban
az esetben, ha Ggy dolgozunk valahol, hogy nem szeretjiik, amit csindlunk, vagy nem kapunk
elég visszajelzést a munkankkal kapcsolatban, foloslegessé valhat, vagy legaldbbis annak
érezhetjlik az ott eltoltdtt 1dot. Csalodasként fogjuk megélni a munkat, folyamatos nyomasként
érezhetjiik a rank kiszabott feladatot, hogy nem tudjuk teljesiteni és csak, mint ,,rossz
kotelesség” terhelddik rank. A frusztracid miatt kapcsolataink is megromolhatnak, igy
tulajdonképpen azt érezhetjiik, hogy cs6dont mondott az életliink. A munkéank az életiink egy
nagyon nagy részet oleli fel, elkertilhetetlen, hogy ne legyen hatassal a magénéletiinkre. Ebben
a karriermegkozelitésben a kiilonbozo életszerepek kozotti egyensuly kialakitasa is szerepet

kap.

Amennyiben a szubjektiv karrierértelmezés szerint szeretnénk sikereket elérni az életben, a
legszerencsésebb, ha olyan palyat valasztottunk, vagy olyan teriiletre ,tévedtiink”, amely
szamunkra a legmegfelelobb. Ezalatt azt értem, hogy szeretjiik, amit csinalunk és abban jok is
vagyunk. Sikereket ériink el, pozitiv vagy ¢épitd jellegli kritikat, visszajelzést kapunk
folyamatosan feletteseinkt6l. Van motivacionk a folytatasra, esetleg a tovabbi fejlédésre,
tanulasra. Eredményesnek és fontosnak érezziik magunkat, értékteremtd munkat végziink, mely
elégedettséggel tolt el és ez altal kiteljesedhetiink abban, amit igazan szeretiink. Nem utolso
sorban — mivel a munkahelyiinkon toltjiik idonk nagy részét — az ott kialakult kapcsolatok
szerves részét képezhetik az életiinknek. Tanulhatunk egymastol, segitséget adhatunk és

kaphatunk. Mindez sziikséges a pszichologiai siker eléréséhez.



Ezt a két végletet elolvasva érezhetjiik mindkettd pozitiv és negativ kisugarzasat, amely altal

egyértelmiivé valhat szdmunkra, hogy mit takar a szubjektiv siker fogalma.

3.2. Objektiv karriersiker

Az objektiv karrier fogalma sokkal kézzelfoghatobb, kiviilrdl megitélhetd, els6sorban a
vallalati oldalrol illetve a tdrsadalom feldl vizsgalhato. Ide tartozik a fizetés ndvekedése vagy
egy magasabb pozicio elérése, esetleg egy munkahely, vagy szakma valtasa. Ezek azok a
tényezok, amelyeket egy kiilsé szemlélo is relativ konnyen észrevehet, ellentétben a szubjektiv

karriersikerrel. (Varadi Szabo és mtsai. 2010)

Ha az egyén szamara a fizetés ndvekedése vagy egy magasabb pozicio elérése a cél, ugyantigy
lehet szubjektiv siker is, ugyanis a sajat belsd vagyai utdn megy. Az objektiv és szubjektiv

karrier szoros kapcsolatban all egymassal, nem lehet teljesen elkiiloniteni 6ket egymastol.

4. Karrierrel kapcsolatos elméletek

A Kkarriert tobb oldalrdl is megkozelithetjilk, mindenki a sajat céljainak megfelelden

crer

crer

A szubjektivhez kapcsolndm a formavalto karriert, mig az objektivhez a hatarvaltd karriert.
Mindkettd az el6zd definiciok mentén értelmezi a sikert, igy azt fogom jobban kifejteni és

tovabb vinni a gondolatmenetet.

4.1. Formavalto karrier

A formavaltd, més néven protean karrier, szubjektiv, vagyis egyéni oldalrol kozelit. Ekkor az
egyén céljai hangsulyosak és az altala képviselt értékeken keresztiil érhet el sikereket, ezen
beliil is a pszicholdgiai siker (Hall, Douglas T, 1996, p. 8) a cél: a munkavallal6 olyan feladatot
szeretne, amelyek hozzajarulnak ennek eléréséhez. Ekkor a szerz0dés az egyén ¢€s a vallalat
kozott jon létre és kiilonféle juttatdsokat tartalmaz, mint példaul a kolesonds lojalitas,

lehetdségek a karrierben és a masik folyamatos tamogatasa. (Varadi Szabo, Zs. és mtsai. 2010)



A pszichologiai siker tulajdonképpen a karrier végso célja, a biiszkeség érzése, aza személyes

teljesitmény , amely az egyén legfontosabb céljanak elérésébdl fakad (Hall, Douglas 1996).

Az egyén karrierfelfogasa kimutathatja azt, hogy az adott személy inkdbb szubjektiv vagy
objektiv oldalrol kozelit a karrier és siker fogalma felé ¢s megtudhatjuk, hogy ezen beliil milyen
szinten van. Azok, akik inkdbb a formavaltd karriert részesitik elonyben, 6 nekik a sajat
igényeik jobban szdmitanak, az egyéni értékeik szerint dontenek a munkéban is és ezek altal
szeretnék, hogy meghatdrozva legyenek a munkahelyen. Ezek hatdrozott elképzelésekrol
arulkodnak a munkaval kapcsolatos célokat illetéen, amely egy mélyebb jelentést ad a karrier

fogalmanak. (Briscoe és Hall 2006)

A formavalto karriert két dimenzié mentén vizsgaljuk. Az egyik dimenzid az az, hogy az adott
személy a belso értékei altal cselekvi-e, azok iranyitjak-e és adjak neki a mércét a sikerhez. A
masodik dimenzié pedig az, hogy az egyén képes-e alkalmazkodasra, masok igényeinek

felmérésére. Természetesen ez a kettd nem zarja ki egymast.

Az els6 csoport, amikor az el6bb emlitett tulajdonsagok mind hidnyoznak, vagyis nem képesek
az egyének a sajat belsO értékeinek megfeleloen cselekedni és alkalmazkodni sem masok
igényeihez. Ez azt jelenti, hogy adott személy nem képes felmérni a fontossagi sorrendet €s
menedzselni, iranyitani a sajat karrierjét. Ok tartoznak az ,,Alarendelt”-ek csoportjaba.

(Briscoe, Hall 2006)

A masodik csoportba azok tartoznak, akik nem tudjak a sajat értékeiket kovetni, viszont
képesek felismerni masok igényeit és ahhoz alkalmazkodni. Ennek ellenére 6k sem lesznek
képesek sikeresen vezetni a sajat karrierjiiket. Az 6 csoportjuk elnevezése a ,,merev” kifejezést

kapta, mert csak masokhoz alkalmazkodik folyamatosan. (Briscoe, Hall 2006)

A harmadik csoportban — ellentétben a masodikkal — a sajat értékeiket képviseldk vannak, akik
nem Oniranyitéak. Ok jarhatnak sikerrel, azonban nem tudnak igazan kiteljesedni a
karrierjiikben, ugyanis nem tudnak alkalmazkodni mésok igényeihez €és nem is tudjak ezeket

felmérni. Az 6 csoportjuk a ,,Reagens” elnevezést kapta. (Briscoe, Hall 2006)

Végiil pedig a negyedik csoportban vannak azok, akik mind képesek a sajat bels6 értékeiket
kovetni és aszerint cselekedni, valamint 6nmaguk és masok iranyitasara is alkalmasak. Ok
tudnak igazan nagy sikereket elérni a karrierjiik soran €s alkalmasak a tovabbi, folyamatos
tanulasra. Csoportjuk éppen az elébb emlitett tulajdonsdguknak megfelelden a ,,Valtozatos”
elnevezést kapta. (Briscoe, Hall 2006)



Belsé értékek szerinti cselekvés
- +
1. csoport 3. csoport
Nem képes iranyitani a Sikerrel jarhatnak, de nem
- karrierjét. tudnak igazan kiteljesedni.
Alkalmazkodas, ,,Alarendelt” ,Reagens”
masok
igényeinek 2. csoport 4. csoport
felmerése Nem igazan sikeresek a Igazdn sikeresek,
+ Karri 18 . alkalmasak a folyamatos
arrierjilk menedzselésében. .
tanulasra.
»Merev ,,Valtozatos”

2. tablazat Formavalto karrier csoportositasa ket dimenzio mentén

Forras: Sajat csoportositds Briscoe és Hall 2006 alapjan

4.2. Hatarvalto karrier

A hatarvaltd, vagyis boundaryless karrier, mint a nevében is benne van: hatarokhoz nem kotott.
Ez azt jelenti, hogy nincsen egyetlen szervezethez koétve (érzelmileg), ezaltal nem nyujt
feltétleniil stabilitast, kiszamithatdsagot és nem biztositjak az €élethosszig valo foglalkoztatast.
A hatarvalto karrier szervezeti tagsag, ezaltal elsdsorban vallalati oldalrol kozelithetd meg a
definici6 és munkahelyi kotelesség kifejezésekként irhatd le, amelyek — mint kordbban
emlitettem — bizonytalanok. A lojalitasért cserébe mar tanulasi lehetOséget, esetleg még
pszichologiai sikert varnak el a munkavallalok és nem biztonsagot. Ennek ellenére nagy
pszichologiai és fizikai mozgasteret is ad. (Briscoe, Hall 2006), (Varadi Szabo, Zs. és mtsai.
2010)

A fizikai mozgastér nagysagat a helyhez kotottség mértéke alapjan lehet megallapitani. AKi
rugalmasabb a koltozés, utazas tekintetében, az 6 fizikai mozgastere joval magasabb, mint az¢,
aki nem ragaszkodna a helyhez, hatdrokhoz kotott. A pszichologiai mozgastér pedig a
tapasztalatszerzésre valo nyitottsag és folyamatos tanulasra vald hajland6sagot jelzi. (Briscoe,

Hall 2006)

Négy negyedre oszthatdo a klasszikus hatarvaltd karrier, az elobb emlitett mozgastereket

illetéen. Az elsOben alacsony a fizikai €s a pszicholdgiai mozgéstér, a méasodikban a fizikai



mozgastér nagy, mig a pszicholdgiai ugyantgy alacsony. A harmadik negyedben pont forditva
van, mint a masodikban, végiil pedig a negyedik negyedben mindkét mozgastér nagy. Ennek
segitségével a szakemberek €s kutatok sokkal arnyaltabban tudjak a hatarvalto karriert vizsgalni

és kutatni. (Briscoe, Hall 2006), (Varadi Szabo, Zs. és mtsai. 2010)

Pszicholégiai mozgastér

Alacsony Magas
Fizikai Alacsony 1. csoport 3. csoport
mozgaster Magas 2. csoport 4. csoport

3. tablazat: Hatarvalto karrier csoportositasa két dimenzié mentén

Forras: Sajat csoportositds Briscoe & Hall 2006 alapjan

Egy egyszeri folyamatot hasznalva, valos ¢letbeli példakkal vizsgalva allitottak Ossze a
tablazatot, hogy egyes ,,tulajdonsagok” mennyire férnek Gssze és ezek parositasai milyen
valoszinliséggel vezetnek munkahelyi sikerhez. Példaul egy er0sen On-iranyito és sajat értékei
altal vezérelt egyén nem lehet pszicholdgiailag ,hatartalan”. Egy masik példa, amikor nem
férhet 0ssze a hatarvalto karriernél el6forduld pszichologiai és fizikai orientacid azzal, hogy az

"or

egyén erésen belsé érték motivalt, de nem Oniranyitd személy. (Briscoe, Hall 2006)

Formavalté
Alarendelt / Merev / Reagens / Viltozatos /
Dependent Rigid Reactive Protean
1. csoport Kozepes Magas Alacsony Alacsony
2. csoport Kézepes Alacsony Alacsony Alacsony
Hatarvalto
3. csoport Alacsony Magas Kozepes Magas
4.  csoport Alacsony Alacsony Kozepes Magas

4. tabldazat: A formavdlto és hatarvalto karrier datfedései

Sajat szerkesztés Briscoe & Hall, 2006, 9. old. alapjan



A hatér- és formavalto karriert nem feltétleniil kell teljesen elvéalasztani egymdstol és nem
muszaj csupan az egyik mellett allast foglalni, a kettd6 kombinalasa is sikerhez vezethet. A fenti
tablazatban a hatar- és formavalto karrier matrixaban lathatjuk arnyaltabban a 16 kombinacio
esetén, hogy mennyire kedvelt egyes dimenziok kapcsolodasa (alacsony, kozepes vagy magas
valoszinliségll). Az egyes csoportok megértését a korabbi tablazatok részletesebb leirdsa segiti.

(Briscoe, Hall 2006)

5. Karrier megkozelitése a vallalati oldalon

A vallalaton beliil a karrier egyéni és szervezeti vonatkozasaival a karriermenedzsmenten beliil
taladlkozhatunk, A karriermenedzsment az egyén karrierjének miikodését segiti és tamogatja,
amely az egyéni karrierigényekre vald odafigyelést jelenti, a motivalast és Osztonzést, a
teljesitmény novelését, az egyén fejlédését, ugyanis a vallalatok érdeke a tehetséges
munkavallalok megtartasa. Emellett az elkotelezett, képzett munkavallalok megtartasa is fontos

szempont a munkaltatd oldalardl, ugyanis a szervezet érdeke. (Bokor, A. és mtsai. 2009),
(Szondi, R. 2020)

5.1. Hagyomanyos metaforak

A hagyomanyos megkdzelités szerint harom féle modellel ismerkedhetiink meg (Bokor, A. és

mtsai. 2009).

Az vasut modell esetében a munkavallalo (az utas) felszall a vonatra (belép a munkahelyére) és
innentdl kezdve egy meghatarozott palyan fog haladni. Nincsenek kitérok, meghatarozott
allomésok vannak és a ,,vasuttarsasagé” a feleldsség. Ekkor a munkavallalonak csupan az a

dolga, hogy az adott szabalyokat betartsa, igy fogja elérni a céljat egy kitaposott, jart itvonalon.

A buszutazds metafordja az 1980-as évek gazdasagi és kornyezeti valtozésainak hatdsara
alakult ki, melyben mar nem egy utvonal lehetoség van az adott cél elérésére, hanem tobb.
Megallok is gyakrabban vannak, valamint nem megy az adott jarat kdzvetleniil a célallomas
felé, hanem kisebb kitéroket is tehet. A valasztas itt sokszintlibb, ugyanis gyakoribb az atszallas,

sokkal rugalmasabb és az egyén altal iranyitott.

Az 1990-es évek kozepétol egy még nagyobb valtozas tortént a vallalati életben, amelyet a

mountain bike — vagyis hegyi kerékpar — metafora hozott. A korabbiakhoz képest ez nagyban
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kiilonbozik, ugyanis az egyén itt mar maganak szabja meg a karrierje utjat, sebességét €s 6 donti
el, hogy mit és hogy szeretne kockaztatni, mi az, ami neki még belefér. Sokkal szabadabb a
valasztas, mint az el6z0eknél, most mar kevésbé konnyen megragadhato és megfogalmazhato
a karriercél, mint végso cél. Barmikor meg lehet allni, ki-/le lehet szallni és esetleg valtani vagy

csak pihenni. (Varadi Szabo, Zs. és mtsai. 2010)

6. Egyéni karrierszakaszok

Az egyénhez kothetd karrier egy fejlédési folyamat, amely szoros kapcsolatban all a
személyiségfejlodéssel. A kovetkezdkben az Erikson féle személyiségfejlédés alapjan mutatom

be a személyiség fejlodésének szakaszait.

Erikson 6sszesen 8 fejlodési szakaszt kiilonit el, melyek mindegyike egy fejlédési krizist hordoz
magaban, amelynek megoldasa teszi lehetdveé a kovetkezd szakaszba valo 1épést, €s ezzel egyiitt
a fejlodést magat, tehat minden Szakasznak van egy egyedi konfliktusa, mas néven
pszichoszocialis krizise, melyet megoldva juthatunk tovabb a fejlodés kovetkezd szakaszaba.
A krizis egy fordulopontnak is tekinthetd, amely soran a személy fokozottan sériilékennyé
valhat azonban ezzel parhuzamosan hatalmas névekedési lehet6ség rejlik benne. Ezeknek az
1d6szakoknak a hossza eltérhet, van, amely rovidebb ideig tart (1 évnél egyik sem rovidebb),
de van, amely sokkal hosszabb (akar 30 év). Ez 0Osszefiigg a megoldandd probléma
jelentdségével. A szakaszok lezardsanak kovetkeztében vagy elériink egy pszicholdgiai
,»mindséget”, vagy nem. Erikson szerint, ha egyszer megoldottuk az adott életszakaszban az
adott krizist, akkor azt nem tekinthetjiik teljes mértékben lezartnak, ugyanis eldjohet a
késobbiekben, évekkel kés6bb, de kisebb mértékben. A konfliktus megoldasa soran meg kell
tapasztalni az ellentétes polusok jellmezdit €s a megoldas, a megfeleld egyensuly kialakitasaban
rejlik. . A legfontosabb, hogy ezeknek a szakaszoknak a lezarasa nem jelenti a fejlédésnek is a
befejezését, ugyanis ¢életiink végéig valtozunk és fejlodhetiink. Ezek csupan a fobb allomasok,
amelyek elengedhetetlen a ,,normalis” személyiség kifejlodéséhez. (Nagy, J. 1997, p. 2),
(Bognar, T. 36, 39), (Charles, S. C. - Michael, F.S. 2001, p.289)

6.1. Erikson személyiségfejlodés szakaszai

A kovetkezokben bemutatnam az Erikson féle személyiségfejlodés szakaszait. Tobb féle

kifejezést is olvashatunk ezekre a szakaszokra: van egy pozitiv kimenetelli krizishelyzet
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megoldasanak megnevezése, valamint egy negativ. Az elsé 4 szakasz a gyermekkorhoz
kapcsolodik, azokat csak az 0sszegz6 tablazatban szemléltetném, ugyanis nem relevansak a

kutatdsom szempontjabol.

Az 5. szakaszt — amely atvezet a gyermekkorbol a felnéttkorba (12-19 év) — az identitas-
szerepdiffuzid szokapcsolat jellemzi. Ekkorra mar kialakult egy stabilnak nevezhet6 identitas,
meg tudja az ebben a korban levé fiatal hatarozni a tarsadalomban betdltott szerepét,
amennyiben a korabbi korszakainak krizisein sikeresen atlendiilt. Ekkor méar jobban
kirajzolodhat, hogy miképpen sikeriilt megbirkézni a korabbi évek nehézségeivel, karrier

szempontjabol ezek eddig a leginkabb dont6 jellegiiek. (Bognar, T. p. 39-40)

Az ezt kovetd életszakasz a korai felndttkor; az intimitast €s izolaciot allitja egymassal szembe,
amely 19 és 30 éves kor kozott lehet. A parkapcsolatban kialakult identitas stabilizacioja
nagyon fontos, ekkor keriilnek leginkabb a nemi szerepek elétérbe. Ezeknek a konfliktusoknak
a sikertelen megoldasa és lezarasa vezethet izolacidhoz parkapcsolati értelemben. Ez a szakasz
az, amelyben gyakran el6fordulhat egymasra tolodas a krizisek megoldésat illeten, ugyanis ez

tarsadalmi hatasokra valtozhat folyamatosan. (Bognar, T. p. 40)

A felnéttkorban — nagyjabol 30 éves koruktol - a generativitas-stagnalas szakasz kulcsszava a
gondoskodas. Ekkor kell megtanulni igazan gondoskodni magunkrél elsésorban. Ahogy
Bognar Tamas is irja a ,,A karrierfejlodést megvilagitd (1j megkdzelités hatdsa az egyénre €s a
fizetni a szdmlékat és kotelezO befizetéseket €s csak megéliink, hanem a gondoskodas érzése
kell zarja ezt a szakaszt. Ez pedig egyénenként valtozhat, hogy kinek mi a célja, mitdl érzi

magtat biztonsagban. (Bognar, T.p. 40-41)

Erikson modellje szerint az utolsé szakasz az idéskor (65 évtdl), amely az énintegritas-
kétségbeesés szakasza. Akkor lendiiltiink tul sikeresen ennek a kornak a krizisén, ha elégedetten
vissza tudunk tekinteni korabbi életszakaszainkra és arra gondolhatunk, hogy elértiink minden

célt, amit szerettiink volna, és amire képesek voltunk. (Bognar, T. p. 41)

Egy példa, amikor a sziil6k eldontik eldre, hogy mivel kell a késébbiekben foglalkozzon a
gyermek, példaul a j6 megélhetés, stabilitas érdekében. Ebbdl fakadoan a gyermek nem él meg
identitasvalsagot, atlépi a személyiségfejlodés egy szakaszat, mely a késobbiekben gatolhatja

bizonyos teriileteken a tovabbi fejlodést. (Bognar, T. p. 41)
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Eletkor A Krizis tartalma A nyerheto énero

0-2 éves kor Bizalom / Bizalmatlansag Remény

2-4 éves kor Autondémia / Kétségbeesés Akarat

4-5 éves kor Kezdemeényezés / Biintudat Célorientacio
5-13 éves kor Teljesitmény / Kisebbrendiiség Kompetencia
13-19 éves kor Identitas / Szerepdiffizio Huiség

19-30 éves kor Intimitas / Izolacio Szeretet

(Korai felnéttkor)

30-65 éves kor Generativitas / Stagndalas Gondoskodas
(Felnéttkor)

65 éves kortol Enintergritds / Kétségbeesés Bolcsesség
(Idéskor)

5. tablazat: Erikson személyiségfejlodési szakaszai

Forrds: Bognar 2021, p. 42

6.2. A Super féle életpalyaszivarvany modell

A Super éaltal kidolgozott karrierfejlddési modell, méas néven szivarvany modell bemutatja,
hogy az életben nyolc 1ényeges életszerepet toltiink be, amelyek megvalositasa és egymashoz
valo viszonya nagyban befolyasolja a karrieriink fejlodését és annak megélését. Emellett
megmutatja, hogy milyen szerepekkel fogunk azonosulni és ezek mikor, milyen mélységben
lesznek jelen karrierfejlodésiink soran. Maga a palyafejlédés egy mozgasban 1€vo szakmai utat
mutat be, melyet sok kiilsé és belsé tényezé befolyasolhat. Az elébbire példa a tarsadalmi
struktara, k6zosség €és csalad befolyasa, az utobbira pedig a személyi meghatarozok, mint az

attitdok vagy a sziikségletek, értékek. (Zakar, A. 1989)

Az elsd szerepiink a gyermeki szerep, melynek jelenléte a sziiletésiinktdl kezdve egyre kevésbé
van jelen. Az els6 5 évben csak ebben a szerepben vagyunk, majd az iskolatél kezdve tanuloként
is helyt kell allnunk. Ez 20 éves korunkig szinte teljes mértékben betolti az életiinket, kisebb
mértékben pedig még a gyermeki szerep is jelen van a sziilokkel valo egylitt €lés és gondviselés

kovetkeztében. Ekkor még nem valtunk le toliik teljesen. A tanuloi szerep még az élet kés6bbi
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szakaszaiban is eldtérbe keriilhet, de alapvetéen 14 és 20 éves kor kozott jelentds. 18 éves
korunk utan polgarként is jelen vagyunk a tarsadalomban, nagyjabol nyugdijba vonuldsunk
idejéig, majd azutdn is csokken a polgari szerepiink. Tanulmanyaink befejezését kovetden teljes
allast dolgozoként ez valik a legfobb szerepiinkké, mely az életiink nagy részét képezi, szintén
altalaban a 60-as éveinkig. Fiatal feln6tt korunkban hézastarsként is helyt kell allnunk, mely
¢letiink végéig tart. Ez az évek sokan kiilonb6z6 mértékben lesz hangstlyos tobbi szerepiink
alakulasatol fliggden. Ehhez szorosan kapcsolodik a nyolcadik szerep, mint hazastars-fenntarto,
mely a hazastarsi szereppel parhuzamban van jelen. Ennek jelent6sége inkabb a szerep elején,
majd legvégén lesz igazan lényeges. Végiil pedig, de nem utolsé sorban a sziildi szerep jon
képbe, mely a gyermek sziiletésétdl kezdve legalabb 18-20 évig igazan jelentds, utdna pedig

folyamatosan csokken. (Bodnar, Zs. és mtsai. 2011)

T STIERR S7IVARVANY
T MODELL

+ Szocio-0kondmiai szervezetek

és koriilmeények Kilenc életszerep a sematikus
+ Alkalmaztatas Fonniaiic elettérben
+ Iskola enntartas

SZEMELYI
MEGHATAROZO}

b e } H

Erdeklodési korok
Sziikségletek, értékek
Teljesitmények
Forras: y A s
Journal of Vocational Behavior Alt. és specifikus képességek
1980, 13, 282-298 Biologiai orokség Hatvani, Tasko, 2003

1. dbra: Szuper szivdarvany modell
Forrds: Bodndr 2011, p. 89

6.3. Hall karrierszakaszainak elmélete

Hall elmélete szerint az életpalyat 4 részre lehet osztani a karrieralakulds szempontjabol. A
felfedezés, a megerdsités, a fenntartas €s a hanyatlas szakaszat kiilonboztethetjiik meg. (Bodnar,

Zs. és mtsal. 2011)
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A felfedezés szakasza, mint a nevében is benne van, az 6nismeret €s a szakmak, lehetségek
megismerésérol szol. Ez 15-24 éves korra tehetd, amikor gimnéaziumi éveink soran vagy
szakkozépiskolaban jobban felmérjiik képességeinket, majd ennek megfeleléen valasztunk

felsdoktatasi intézményt, képzést, palyat. (Bodnar, Zs. és mtsai. 2011)

A megerdsités stadiuma 25-44 éves korra tehetd, amikor folyamatos visszajelzéseket kapunk,
hogy képességeinknek, céljainknak ¢és motivacidinknak megfelelé helyen dolgozunk-e,
szamunkra az-e az idedlis munkakor vagy szektor. Ennek megfelelden még helyesbithetjiik
korabbi palyavalasztasi dontésiinket. Ebben az id6szakban alakithatjuk ki a kollégainkkal valo
kapcsolatainkat, a munkahelyi identitdsunkat. Gyakori a szamunkra megfelel6 munkakor
keresése egy adott munkahelyen beliil és az ennek kovetkeztében létrejovd valtasok,
konfliktusok. A munka-maganélet kapcsolata és a kett6 kzotti konfliktusok felgyiilemlése alatt

alakulhat ki a ,karrier-kdzép-idészaki valsag”. (Bodnar, Zs. és mtsai. 2011)

A fenntartds szakaszanak tobb tipusat kiilonboztetjiik meg, mely 45-64 éves korra tehetd. Az
elsé kimenetel a megerdsités szakasz folytatasanak és meghosszabbitasanak vagya, amely a
szakteriileten valo tovabbi, folyamatos fejlédés hajszolasat jelenti. A masodik kimenetelt korai
hanyatlasnak vagy stagnalasnak is lehet nevezni, mely soran az egyén a karriervagyaival,
csaladdal, maganélettel kapcsolatos terveinek jboli atgondolasa kovetkezik. Gyakori ebben az
iddszakban a fiatalabb kollégdk mentoraként, timogatdiként valo tevékenykedés. (Bodnar, Zs.

¢és mtsai. 2011)

A 65 éves kor feletti egyének a hanyatlas szakaszaba keriilnek, amely a munkahelyen valo teljes
foglalkoztatottsag végét jelenti. Ebben a stadiumban gyakori a timogato és tanacsado szerep
felvallalasa, a karrier lezarasa, mely egy pozitiv kimenetelnek tekintheté. Vannak azonban
olyanok, akik negativ élményként €lik at a visszavonulast, 6k teljesen feladjak és kozombossé

valnak. (Bodnar, Zs. és mtsai. 2011)

6.4. Belcourt életpilya felosztasa

Belcourt 5 szakaszra osztja a karrierutat. Az els6 szakaszban 18 éves korunkig megszerezziik
az altalunk szimpatikus palyara sziikséges készségeket, képességeket, melyet felhasznalhatjuk
a tényleges palyavalasztas soran. Erre koriilbeliil az elsé szakaszt kdvetéen 25 éves korunkig
keriil sor, amikor kivalasztjuk a szdmunkra legmegfeleldbb munkahelyet, munkakort. Ezutan
25 és 40 éves korunk kozott beilleszkediink a valasztott szervezet kulturdjaba, jobban

belelathatunk a folyamatokba. Ez a karrieriink kezdeti stddiuma. A negyedik szakaszban az
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egyén a kordbbi karrierlépcsdit jraértékeli, Ujragondolja és atértékelésének megfelelden
cselekszik. Ez a k6zépkarrier, amely 40 és 55 éves korunk kozott megy végbe. Legvégiil pedig
55 éves korunkat kovetden egészen a nyugdijazasig késdi karrierrdl beszélhetiink, amikor a

korabban megszerzett tudasat egyéniink atadja. (Bodnar, Zs. és mtsai. 2011)

6.5. Pintér Zsolt karrierperiédusai

Pintér Zsolt elmélete alapjan 7 karrierszakaszt kiilonboztethetiink meg: (Bodnar, Zs. és mtsai.

2011)

Az elsé periddus 16-18 éves korban megy végbe, amely a tanulmanyok alapjan vald
tovabbtanulasi dontéshozatalrol szol. Ekkor korvonalazddik jobban az érdeklddési kor a

munkat illetéen. (Bodnar, Zs. és mtsai. 2011)

Ezt koveti a 18 €s 24 éves kor kozotti ,,elokészitd” szakasz, amely soran a valasztott palyahoz
sziikséges ismeretek megszerzésén van a hangsuly €s a specializaci6 keresésén. Ekkor fontos
gyakorlatot és tapasztalatot szerezni és eldonteni, hogy valoban ezt az-e, amivel az adott egyén
valoban foglalkozni szeretne-e. Ebben az iddszakban van a palyamoddositasnak is a legfobb

helye és ideje, amennyiben sziikség van ra. (Bodnar, Zs. és mtsai. 2011)

A kezdeti karrier 24-t61 30 éves korig tart, amikor az egyén altal valasztott munkahelyre be kell
illeszkedni és meg kell szokni az ujfajta életstilust, amely nagy valtds az korabbi egyetemi
¢vekhez képest. Ez nehézségekkel teli lehet és problémat okozhat, de elkeriilhetetlen az 1j

munkahelyre vald bekeriilés soran, a beilleszkedés és szocializacid. (Bodnar, Zs. és mtsai.

2011)

30-35 éves korban van a karrier épitésének ¢s kibontakozésanak ideje, amikor igazdn 6nalldoan
dolgozhat az egyén a munkakorén beliil és sajat feladatokat, akar magasabb poziciokat kaphat.

(Bodnar, Zs. és mtsai. 2011)

A csucsot 35 és 45 éves korban érhetjiik el, amely a legaktivabb szakasz a 7 koziil. Ekkor a
legmélyebb a szakmai tudas és ekkor képes az egyén leginkabb 1j kihivasok elé nézni. Ebben

a dinamikus szakaszban még utoljara a legkdnnyebb valtani és uj kihivasokat keresni.

A megorzés-megtartas stadiumat 45 és 55 éves kor kozott érhetjiik el, amikor a valtds mar
sokkal nehezebb ¢s ritkabban jelenik meg, mint a korabbi szakaszokban. Ebben szakaszban az
adott helyzet stabilizalasan van a hangstly, hogy ezt kovetéen nyugodtan lehessen nyugdijba

vonulni. (Bodnar, Zs. és mtsai. 2011)
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Pintér Zsolt a karrierat utols6 szakaszat a nyugdijba vonulés eldtti stadiumanak nevezi 55 éves
kortol, amikor az adott egyén felkésziil a visszavonulasra. Vannak olyanok, akik erre tudatosan
késziilnek, de akad olyan, hogy valakit ez teljesen meglepetésszertien, varatlanul ér. (Bodnar,

Zs. és mtsal. 2011)

6.6. A személyiségfejlodés és a karrierfejlodés kapcsolata

Erikson személyiségfejlodésmodelljét Osszevetve a kiilonb6z6 karrierszakaszolasokkal,

érdekes Osszefiiggéseket vehetiink észre.

6.6.1. Erikson és Super modelljének dsszevetése

Osszevetve Erikson személyiségfejlédési szakaszait Super szivarvany modelljével, talilhatunk
némi Osszefliggést. Mindketten szerepeket, feladatokat hataroztak meg — korosztaly szerint —
amelyekkel az élet soran talalkozunk és azonosulunk. A gyermeki, novekedési szakasztol
egészen a hanyatlas, id6sddés korszakaig felolelték a fejlodés szakaszait mas-mas szempontbol.
Super modelljében a gyermek, tanuld, szabadidds tevékenység, polgar, dolgozd, hazastars,
hazastars fenntartd €s sziilo feladatokat nevezte meg, amelyek folyamatos atfedésben vannak
mas-mas mértékben. Erikson ezzel ellentétben pedig nyolc szakaszt hatarozott meg korra
lebontva egymas utdn, melyek nem fedik 4t egymast és nem is cserélhetdk fel sorrendileg. Ez
utobbi esetben 5 részre bontotta a gyermekkort 18 éves korig, onnant6l kezdve a felnéttkorban
pedig nagyobb Iéptékben, atfogobban jelentkeznek a krizisek, megoldand6 feladatok. (Bognar,
T. 2021), (Bodnar, Zs. és mtsai. 2011)

Parhuzamot vonva a két modell kozott lathatjuk, hogy ameddig Erikson szerint tart a
gyermekkor, addig van a legnagyobb jelentdsége a gyermeki szerepnek Super modellje szerint
is. Az els6 18 év alatt talalkozik a gyermek a letdbb krizissel, amely megalapozza a felndttkort
személyiségfejlodés és karrieralakulds szempontjabol. Az Eriksoni modell 5. szakaszat a hiiség
krizisének is nevezik, ugyanis ekkorra deriil ki, hogy a gyermek az azel6tti éveiben hogyan
kiizdott meg a korabbi feladatokkal és ez alapozza meg a késObbiekben azt, hogy az élet
nehézségeivel hogyan fog szembenézni, majd teljesiteni azokat. A karrieralakulas tekintetében

ez a dont6 szakasz. (Bognar, T. 2021), (Bodnar, Zs. és mtsai. 2011)
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6.6.2. Erikson és Hall modelljének dsszevetése

Erikson személyiségfejlodés modelljébdl csupan az utolsd négy szakaszt abrazoltam az alabbi
tablazatban, 6sszevetve Hall szakaszaival. A korra vald lebontas nem egyezik pontosan, de ezek
eltolodhatnak a valo életben, igy nem jelent gondot, mert ez teljesen egyén fiiggd, hogy kinek

mikor éli meg az egyes szakaszokat.

Az elsd sor az identitaskeresés — mind a munkahelyen, mind a maganéletben — valamint a sajat
szerepek megtalalasarol szol. Azoknak a képességeknek a megszerzése, majd felhasznalasa,

amelyek a karrier és a felnétt élet alapjainak megteremtéséhez sziikségesek.

A masodik sorban 1év0 szakaszok a kiteljesedésrél és megerdsitésrdl szolnak, amely sordan
stabilitast érhetiink el a munkaban és a maganéletben. Ekkor teljesedhetiink ki igazan mindkét

szerepiinkben.

Az utolsé eldtti szakasz mar a kordbban elért sikerek megtartasardl szélnak. Vannak, akik
ezeket szeretnék tovabb fejleszteni és még tobb kihivast vallalni, de vannak olyanok is, akik
inkabb mar csak ezek megtartasara fokuszalnak — ,stagnalnak” — majd elkezdik a Korai

hanyatlas szakaszaba valo atvezetést atélni.

Tablazatunkban pedig az utolsé szakasz a hanyatlasrdl szol. Ekkor a karrier utja véget ér,
nyugdijba vonulunk, kdzben kiteljesedhetiink a maganéletben. Ekkor ennek megélése a donto.
Van, aki felkésziil erre tudatosan az el6z6 szakaszban, pozitivan tekintenek vissza a multra, de
akadnak olyanok is, akik szdmdra ez egy varatlan helyzet, amivel szembe kell nézniiik ¢és
negativabban ¢lik meg. Ekkor dél el, hogy Erikson modellje szerint elérjiik-e az énintegritast

vagy a kétségbeesés ¢ljiik-e at.

Erikson modellje Hall modellje
13-19 éves kor: Identitas / Szerepdiffuzio 15-24 éves kor: Felfedezés
19-30 éves kor: Intimitas / Izoldcio 25-44 éves kor: Megerdsités
30-65 éves kor: Generativitas / Stagnalas 45-64 éves kor: Fenntartas
65 éves kortol: Enintergritis / Kétségbeesés 65 éves kortol: Hanyatlas

6. tablazat: Erikson és Hall modelljének dsszevetése
Sajat szerkesztés
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6.6.3. Erikson és Belcourt modelljének Gsszevetése

Belcourt a modellje szerint csupan a nyugdijazasig tekinti a karriert 1étezé fogalomnak, azt

kovetden ez megsziinik. Addig is — 65 éves korig — 5 szakaszra osztja a Karrierutat.

Az els6 szakasz a palyavalasztasrol szol és az ahhoz tartozo készségek megszerzésérdl. Ez az
identitas keresésével parhuzamosan zajlik a maganéletben is. Ezt kdveti a munkahelyi és
maganéleti konfliktusok megoldasa a méasodik sorban megjelend szakaszokban. A kettd kozott
szintén parhuzam vonhatod, ugyanis tulajdonképpen ugyanazt €ljiilk at mind a maganéletben,
mind munkahelyi kornyezetben. A harmadik sorban szerepld szakasz Erikson szerint a
személyiségfejlddés soran nagyobb iddtavot 6lel fel a maganéletben. Belcourt ezt 3 kiilonbdzo
szakaszra osztja fel a karrier szempontjabol. Ameddig a generativitas és stagnalas szakaszaban
vagyunk a magéanéletiinkben, biztonsagot keresiink, addig a karrieriinkben tobb mindent éliink
at: beilleszkediink az altalunk valasztott szervezetbe, felépitiink ott — vagy akéar méshol — egy
karriert, magasabb pozicioba 1épiink, atértékeljiik a korabbiakat, majd legvégiil a nyugdijig
atadjuk a tudast és lenyugszunk. Mindez atfogéan a gondoskodasrol szol és a biztonsag
keresésérdl. Ezt kovetden pedig Belcourt szerint vége a karriernek, nincsenek ezen beliil

tovabbi szakaszok. (Bodnar, Zs. és mtsai. 2011)

Erikson modellje Belcourt modellje
13-19 éves kor: Identitas / Szerepdiffiizio 18 éves korig
19-30 éves kor: Intimitds / Izoldcio 18-25 éves kor
30-65 éves kor: Generativitas / Stagnalas 25-40 éves kor

40-55 éves kor
55-65 éves kor

65 éves kortdl: Enintergritis / Kétségbeesés 65 éves kortol

7. tablazat: Erikson és Belcourt modelljének osszevetése
Sajat szerkesztés

6.6.4. Erikson és Pintér Zsolt modelljének dsszevetése

Erikson személyiségfejlodés modelljébdl 3 szakaszt lehetne kiemelni, amelyek Pintér Zsolt 7
karrierut szakaszait lefedik. Az els6 — akarcsak a tGbbi karrierat modellekben is lathatd — az ut

keresésérdl szol. Eriksonnal ez a maganéletben megy végbe, a karrierat soran pedig a
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munkahelyhez kapcsolva. Pintér Zsolt Erikson 19-30 éves korig tartd kovetkezd szakaszat
kettészedte, amelyeket Gsszességében a kapcsolodas fog jellemezni. Eldszor a munkahellyel
valo kapcsolddast, majd az itt valo kiteljesedést. Ezzel parhuzamosan pont ugyanez torténik a
maganéletben is. A masokkal vald kapcsolodas €s intimitas megléte végbemegy, vagy pedig
izolacidhoz vezet. Erikson 30-63 éves korban megjelend ,,generativitas vagy stagnalas”
szakaszat Pintér Zsolt modelljében 4 részre szedve talalhatjuk meg. Ameddig a maganéletben
az elébb emlitett krizis megélése torténik, addig ez a karrieralakulas soran sokkal sepcifikusabb
¢s tobb részre szedhetd. Eldszor a karrier épitésén van a hangsuly, amikor nagyobb szerepet
kaphatunk munkahelyiinkon, esetleg magasabb pozicidt is elérhetiink. 35 éves kort6l vagyunk
a legaktivabbak ¢és keressiik a kihivasokat, amelyekben fejlédhetiink. Nagyjabol 10 évvel
késobb igyeksziink stabilizalni az elért pozicionkat €s helyzetiinket, felkésziiliink a késdbbi
visszavonulasra. Pintér Zsolt szerint az utolso karrierszakaszban pedig visszavonulunk lassan,
atadjuk a megszerzett tudast és visszatekintiink a korabbi évekre. Ez a négy szakasz bontasok
nélkiil jelenik meg Erikson modelljében is, azonban a magéanéletben nem ennyire ,,ko6tott
palyas”, ott sokkal inkabb mulik az egyénen a végkimenetelen. A karrier alakuldsaban a vallalat

szerepe is megjelenik. (Bodnar, Zs. és mtsai. 2011)

Erikson modellje Pintér Zsolt modellje
13-19 éves kor: Identitas / Szerepdiffiizio 16-18 éves kor
19-30 éves kor: Intimitds / Izoldcio 18-24 éves kor

24-30 éves kor

30-65 éves kor: Generativitas / Stagnalas 30-35 éves kor
35-45 éves kor
45-55 éves kor
55-65 éves kor

65 éves kortdl: Enintergritis / Kétségbeesés 65 éves kortol

8. tablazat: Erikson és Pintér Zsolt modelljének dsszevetése
Sajat szerkesztés

6.6.5. A kiilonboz6 karrierszakaszok osszevetése

Erikson személyiségfejlodés modelljét tobb kiilonb6z6 karrierszakaszok alakuldsanak

elméleteivel vetem Gssze.
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Ameddig a személyiségfejlodés egész életiink sordn tart, addig a karrierit nincs jelen életiink
elsé pillanatatol fogva az utolsoig. Csupan a tizes évek kozepén jelenik meg, amikor
kozépiskolai tanulményaink soran kell ezzel foglalkoznunk. Mindemellett kotott palydkon
mozognak a szakaszok, ami azt jelenti, hogy nem ugralhatunk, vagy hagyhatunk ki egyes
iddszakokat. Nagyjabol behatarolhato, hogy az elsé sorban szereplé korszakok a keresés €s
felfedezés stddiumai, mind a magéanéletben, mind pedig a karrierat sordn. A masodik sorban
lévok a meger6sitésrol, stabilitas keresésérdl szolnak. Ekkor kezdi el az alany a maganéletét
kiépiteni és ekkor épitkezik a karrierjében is. A harmadik sorban mar jobban megoszlik kor
szerinti bontds. A karrierszakaszok esetében részletesebben meghatarozhatd, hogy mikor
milyen szintet kell meglépni, sokkal Kkiépitettebb és megtervezettebb, mint a
személyiségfejlodés soran. Legvégiil pedig az utolsd személyiségfejlodési szakasz, melyet
Erikson megnevezett, az mar nem a karrierat része. Osszességében Hall, Belcourt és Pintér
Zsolt is azokon a ,kor-hatarokon” beliil mozognak, amelyet Super is megnevezett, mint a

dolgozoi szerep vallalasanak idészaka. (Bodnar, Zs. és mtsai. 2011)

Erikson modellje Hall modellje Belcourt modellje | Pintér Zsolt modellje
13-19 éves kor: 15-24 éves kor: 18 éves korig 16-18 éves kor
Identitds / Felfedezés
Szerepdiffuzio
19-30 éves kor: 25-44 éves kor: 18-25 éves kor 18-24 éves kor
Intimitas / Izolacio | Megerdsités 24-30 éves kor
30-65 éves kor: 45-64 éves kor: 25-40 éves kor 30-35 éves kor
Generfzt{vztas / Fenntartds 40-55 éves kor 35-45 éves kor
Stagnalas

55-65 éves kor 45-55 éves kor
55-65 éves kor
65 éves kortol: 65 éves kortol: 65 éves kortol 65 éves kortol
Enintergritas / Hanyatlas
Kétségbeesés

9. tablazat: A személyiségfejlodés modelljének dsszevetése a kiilonbozo karrierszakaszokkal
Sajat szerksztés
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7. Munkahely-/karrierelhagyas

A karrierelhagyas akkor indul el, amikor az egyénben tudatosul, hogy az aktualis munkahely
nem megfeleld a szamara. Ez egy érzelmekkel teli, hosszabb folyamat, ugyanis nem tudjak
még, hogy hova tovabb, csak azt, hogy az, amiben éppen vannak, nem az, amire sziikségiik van.
Ritka, amikor rogton a palya elhagyasaval egy 0j karrier veszi kezdetét, van altalaban egy

karriersziineti iddszak a ketté kozott. (Varadi Szabo, Zs. és mtsai. 2010)

Két jelentdségteljes fordulopontot emlithetiink meg a karrierelhagyas sorén.

7.1. Els6 fordulopont

Az els fordulopont az elhagyas sziikségének felismerése és az ezzel vald szembesiilés. Négy
iranybol tudjuk megkdzeliteni az elhagyas okait, amelyeket a kovetkezdben sorra fogok venni

¢s be is mutatom Oket. (Varadi Szabo, Zs. és mtsai. 2010)

Egzisztencialis problémak.

Ebbe a csoportba tartozok egész egyszeriien elvesztették a kiilsé motivacioikat, nem érezték
mar magukat biztonsagban, nem volt meg a megfeleld anyagi hattér és ez kényszeritette ket
abba a helyzetbe, hogy véltsanak. A korai elkotelez6dés soran olyan palyara tévedhet az egyén,
amely nem egy jol atgondolt dontés, nem feltétleniil jelent biztonsagot hosszatavon. Ez vezethet
a késobbiekben ahhoz a felismeréshez, hogy nem fog az adott szakma egzisztencialis

biztonsagot adni. (Varadi Szabd, Zs. és mtsai. 2010)

Csalddas.

Ezek az emberek nem azt kapjak, amit vartak volna a munkaban vagy egy iddvel kidbrandultak
a szakmabol, esetleg csalddtak kollégaikban, munkahelyiikben. Tudatosul benniik, hogy nem
6k a legjobbak és nem is lehetnek azok, emiatt valtanak és hagyjak el az eddigi szakmajukat,
amibe minden hitiiket vetették. A korabban felallitott elvarasoknak nem felelt meg a valasztott

szakma, igy elhagyasra kényszeriilnek azt. (Varadi Szabo, Zs. és mtsai. 2010)
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Maganéleti konfliktus.

Ebben a csoportban jelenik meg a munka-maganélet egyensulyanak kérdése, elsésorban 30-35
éves noknél. Akik nem voltak még tartés parkapcsolatban, szdmukra ellehetetlenitette vagy
jobb esetben ,.csak” megnehezitette a csaladi élet kialakuldsat. A kisebb része ennek a
csoportnak a csaladanyak, akik érzik azt, hogy egy multinal vald6 munkavallalas vezetOként
nagyban neheziti a csaladi életet. Kevés id0 van a gyerekekre, a munkahelyi stressz pedig
megjelenik a maganéletben is, ami érezhetd a kdrnyezetében €16k szamara. (Varadi Szabo, Zs.

¢s mtsai. 2010)

Mialatt a n6k munkaba allasa €és tovabbtanulasa egyre altalanosabba valt, a csalddban vallalt
ndi és anyai szerepvallalassal kapcsolatos elvarasok sem csokkentek veliik szemben. Tobben a
karrier és a csalad kozotti valasztasra kényszeriiltek, amely valamelyik rovasara ment a tul

magas kovetelések miatt. (Pongracz, A., Markus, Zs. 2018)

Onismereti folyamat, életpalyakézép-valsag.

Ebbe a csoportba tartozok feltették maguknak azt a kérdést, hogy kik 6k valdjaban és mit
akarnak az élettél? Ez 0Osszekapcsolodik az életpalyakozép-valsaggal, amely soran
ujragondolésra keriilnek a karrier és maganélet egyensulyat érinté kérdések. Ekkor eldszor
tudatosul az alanyokban, hogy amit csindlnak, azok ,,nem 6k, és csak utdna kezdenek az 1j
irany felé nyitni. A multiknal dolgozok — tobbek kozott férfivezetok —, akik teljes er6bedobassal
,,porognek”, naluk jelentkezik leggyakrabban ezt a dilemma, a ndknél ez a csaladban betoltott
anyai szerepiikre vonatkozik, amelyet az el6z6 alcsoport problémajaként mar kifejtettem.

(Varadi Szabo, Zs. és mtsai. 2010)

7.2. Masodik fordul6pont

Az elsd fordulopont a valtassal valdo szembesiilés, a masodik, pedig a tisztdzast kovetden a
dontés meghozatala. Gyakori a karriersziinet — tobb-kevesebb idore —, amely tobb okbol
torténhet. Ezt altalaban azok tehetik meg, akik fels6vezetdi pozicidobol 1éptek ki vagy nagyobb
multiktol, ahol képesek voltak megteremteni az ehhez sziikséges egzisztencidlis, biztos hatteret.

(Varadi Szabo, Zs. és mtsai. 2010)
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Tartos sziinettartas.

Ez a leggyakoribb, a nagyobb sziinettartas feltoltddés céljabol. Ide elsésorban férfiak tartoznak,
akik 3-6 honapos kikapcsolodasi id6t tartanak a kovetkez6 munkalehet6ségig. (Varadi Szabo,
Zs. és mtsai. 2010)

Tudatos kiszdllas.

Ez a tudatosan, karrier atgondolasara kialakitott ido 1-2 évig is letarthat onismeret fejlesztése
céljabol. Ekkor az emberek 0j hobbit talalnak maguknak, 4ltaldban tudatosan, amelyet tovabb
fejleszthetnek a késdbbiekben szakmava. Tudatos dontés all a hatterében. (Varadi Szabo, Zs.

¢s mtsai. 2010)

Gyed, gyes.

Ez a ndket érintd karriersziinet tokéletes arra, hogy atgondoljdk a fontossagi sorrendet a
késObbiekre, céljaikat, csaldd szempontjabol is. A késdbbiekben nem valdszinii, hogy
visszatérnek a nagyvallalati életbe, altalaban tanacsadokkd valnak, vagy vallalkozéasba

kezdenek. (Varadi Szabd, Zs. és mtsai. 2010)

8. Osszegzés

A dolgozatom elméleti részében a karrier fogalmat jartam korbe - mind hagyomanyos, mind
modern értelmezés szerint - majd az ezzel kapcsolatos elméleteket vazolom fel részletesebben.
kitérek a formavaltdo és hatarvaltd karrierelméletre. A személyiségfejlodés modelljét
Osszevetem a karrierfejlédésével, majd az elméleti rész zarasaként pedig a karrier- vagy
munkahelyelhagyas kiilonféle okait ismertetem. Ezek mentén fogom Osszehasonlitani az
interjualanyaim altal mondottakat az elmélettel és vizsgalom, hogy ezek hogyan fliggnek dssze

a Covid ideje alatt bekovetkezett valtasokkal.
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9. Kutatas bemutatasa

9.1. A kutatas célja

Kutatasom célja annak feltérképezése, hogy a pandémia hogyan befolyasolja a vendéglatasban
dolgozok karrierelképzeléseit. Azt szeretném feltarni, hogy a COVID19 hatasara hogyan alakul a
vendéglatasban dolgozok karrierre vonatkozod jovoképe, a megndvekedett mértéki bizonytalansag

hogyan befolyasolja a szakma iranti elhivatottsagukat.

9.2. Modszertan

Kutatasom feltaro jellegii , ezért kvalitativ mdodszertant hasznaltam, hogy minél atfogobb képet
kaphassak az interjialanyaim vélekedésérdl. A feltar6 munka soran interjukat készitettem

vendéglatoiparban dolgozo6 vezetdkkel, tulajdonosokkal és alkalmazottakkal. (Simon, J. 2016)

9.3. A kutatasom f6 témakorei
Kutatdsomat fobb témakordkre osztottam, amelyek alapjan elkészitettem az interjukérdéseimet.

Az elsd témakdr a karrierrdl valo vélekedés. Célom, hogy megtudjam, ki hogyan all a karrier
fogalmahoz, valamint az odaig vezetd Ut alakulédsa is donté szempont, példaul, hogy mi volt az,
ami hatassal volt a szakmavalasztasukra, mik formaltak ennek alakulasat, valtozasat az ,,ut”
soran. Az évek soran a karrier jelentése is valtozhat az egyén megélését illetden, foleg a Covid
hatasara. Ennek okai is fontosak, akarcsak az érzelmi oldalrol vald kozelités a megélés

szempontjabol.

A sikerrél valo vélekedés témakorbe tartozo kérdéseimre valaszt szerettem volna kapni az
eddigi bejart karrierattal valo elégedettségrol, valamint a tudatos karrierat alakitasrol is a jovore
nézve. Példaul milyen fobb allomasai voltak az eddig bejart életpalyajuknak — feladatok,
tapasztalatok terén — vagy min kellene valtoztatniuk, hogy nagyobb megelégedettséget vagy
sikert érezzenek a munkajukban. A siker fogalma egyénenként valtozhat, errdl szerettem volna

atfogdbb képet latni.

A harmadik témakor magaval a karrierattal kapcsolatos, akar palya-, akar munkahely
elhagyasrol, valtasrol vagy valasztasrol van sz6. Ennek multbeli okait is szerettem volna jobban
megismerni, valamint a jovébe tekintve a szakmai Kkarriertervekkel kapcsolatos elképzelések

érdekelnek, mik a motival6 tényezok.
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Az alabbi tablazat 0sszegzi kutatdsom {6 témakoreit a hozzéjuk kapcsolodo feltett kérdésekkel.

Témakorok Kérdések

A karrier fogalmardl | Mi a végzettsége? (Van-e mas?)
valo vélekedés Hogyan valasztotta ezt a szakmat?

Meséljen eddigi €letpalyaja fobb allomasairdl. (munkahelyek,
feladatok, tapasztalatok)

Mi volt hatassal a karrierjére?
Mi volt hatassal a szakmavalasztasara?

Mit jelent az On szamara a karrier? Hogyan vélekedett errdl
Covid elétt €s, hogy vélekedik réla most?

A siker fogalmarol valé | Hogyan érzi magat a jelenlegi munkdjaban?

vélekedes Milyen mértékben elégedett az életpély4javal?
Min valtoztatna esetleg? (ha valtoztatna)
Mit jelent az On szdméra a siker?

Karrierat Hogyan alakult a karrierutja?

(karrierszakaszok,

Miért valtott munkahelyet?
valtasok) (Miért valtott munkahelyet?)

Hogyan tervezi a szakmai jovojét/karrierjét 10 év mulva?

10. tabldzat: Kutatasi témakordk és az azt vizsgalo kérdések
Sajat szerkesztés

9.4. Minta bemutatasa

Kutatasom feltaro jellegli, ezért kvalitativ modszertant hasznaltam. A Karrierrel kapcsolatos
vélekedéseknek és a pandémianak a karrierre gyakorolt hatdsainak feltdrasa érdekében
interjukat készitettem a vendéglatoéiparban dolgozokkal, vallalkozasok tulajdonosaival, illetve

alkalmazottakkal, vezetokkel, és beosztottakkal.

Az alanyaim bemutatasahoz az alabbi egy tablazatban Gsszegeztem a fontosabb demografiai

adatokat:

Személy | Kor Végzettség Jelenlegi munkakor
A 37 Vendéglatasszervezés, iizletvezetés OKJ | Uzletvezetd (kavézoban),
barista
B 22 Fogaszati asszisztens OKJ Barista
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C 44 Turizmus szakkdzgazdasz szakiranyt Ugyvezeté, Szalloda
tovabbképzés Igazgato, Egyéni
vallalkozo
D 45 Vendéglato Foiskola Cégesoport Ugyvezetd
Igazgato
E 56 Kiilkereskedelmi Féiskola, Uzletvezetés, Uzletvezets, Ugyvezetd
Cukrész szakképzettség Igazgato
F 25 Tervezd grafikus alapképzés, Fotografus _Egyeni vallalkozo,
képzés (OKJ), Barista tanfolyam Uzletvezetd helyettes,
Barista, Felszolgalo
G 41 Jogész osztatlan egyetemi képzés (dr.) Ugyvezetd igazgato
H 39 Idegenforgalmi kdzgazdasz foiskola, Informacios irodavezetd
szakmenedzseri OKJ
| 46 | Kéziszové OKJ, Apolonsi OKJ, Felséfokn Felszolgald
szinészi foiskola (babszinész szak),
Ayurveda csecsemd masszOrképzés

11. tablazat Interjualanyaim demografiai adatai (sajat)

10. A kutatas eredményei

A 10. tablazatban feltiintetett témakdoreimnek megfeleléen mutatndm be a kutatasi

eredményeket, interjualanyaim vélaszaival kiegészitve.

10.1. A Karrier fogalma és megkozelitései

A téblazatban bemutatott elsé témakoér mentén, annak kérdéseire kapott valaszokat

rendszerezve szemléltetném az adott valaszok megfeleld csoportba rendezése alapjan.

10.1.1. Az interjualanyok Kkarrier-értelmezései.

Fiatalabb interjualanyaim — akik kevesebb munkatapasztalattal rendelkeznek — a karrierre

egyértelmiien az Gijszerli értelmezés szerint tekintenek, vagyis szamukra a pszicholdgiai siker a

cél, és ami a lefontosabb, hogy 0k konnyebben valtananak ennek elérése érdekében. Par

kifejezés, amelyeket alanyaim emlitettek és melyek soran az eldbbi allitasomat tdmasztjak ala:
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,majd kialakul...”, ,,Azokat a dolgokat csinalnam, amiben igazan jo vagyok és fejlodhetek...”,

»Meég keresem a végso célom...”.

A masik csoport — akik tobb munkatapasztalattal rendelkeznek — inkdbb hajlanak a
hagyomanyos karrierfelfogas irdnyaba €s szamukra a biztonsag, az adott munkahelyen beliili
fejlodés és pozicid megszerzésével elérhetik a maguk elé kitlizott célokat és mar egyre kevésbé
fordul meg a fejilkkben a véltas lehetdségének gondolata. A mondatrészek, melyek a
hagyomanyosabb karrierfelfogasra utalnak: ,,most mar maradnék itt...”, ,Ez a munkahely

biztos...”, ,,nincsenek tovabbi karrierterveim...”.
A bemutatott két csoport részletesebb jellemzése és alatamasztisa az interjukbol:

Az elsd csoport szamara elsdsorban a pszichologiai siker a cél és ennek érdekében hajlandoak
lennének valtani, ahol ezt meg is kaphatjak. Egyik interjialanyom igy nyilatkozott: ,,.Szdmomra
fontosak a vendégeim és munkatdarsaim visszajelzései, akiknek készonhetéen ugy érzem, hogy
sikeres vagyok abban, amit csindlok és szerintem ez a legfontosabb.” (B) Egy masik interjubol
idézve: ,,Még nem tudom pontosan, hogy itt szeretnék-e maradni hosszutavon, de majd kialakul.
Azokat a dolgokat csindalnam, amiben igazan jo vagyok és fejlodhetek. Még keresem a végso

célom.”(F)

A masodik csoportba tartozok nehezebben valtananak, szamunkra az adott munkahelyen beliil
a magasabb pozicid megszerzése a cél, vagy esetleg sajatot alapitani, de ugyanugy a
vendéglatasban, ahol jelenleg is vannak: ,,Korabban sokszor valtottam munkahelyet, de most
mar maradnék itt. Elégedett vagyok, elértem, amit kitiiztem magam elé.” (C) Egy masik
interjaalanyom a hagyomanyos karrierfelfogasat, azzal erésiti - beszamoloja alapjan -, hogy a
szervezet értékeivel egyetértve, hajlando aldrendelni magat a vezetdjének, bizik benne. Itt
megkapja mindazt, amire sziiksége van, szervezeten beliili eldrelépés lehetdsége — hiaba
nincsen tovabbi célja -, biztonsag és a csaladias kornyezet: ,,Szdmomra a karrier azt jelenti, ha
a csaladom és gyerekeim igényeit ki tudom elégiteni. Ez a munkahely biztos, szeretem is

csinalni, de nincsenek tovabbi karrierterveim.” (C)

Egy ezektdl eltérd példa, amely azt bizonyitja, hogy nem mindig lehet elkiiloniteni
egyértelmiien azt, hogy valaki csak igy, vagy csak ugy gondolkodik. Ahogyan alakult at a
karrier fogalma az évek soran tarsadalmilag, Gigy valtozhat az egyén részérél is, a hagyomanyos
megfogalmazasbol az Ojszertivé: ,,Alkalmazkodni kellett, a piac atalakult és egyszeriien az
igények megvaltoztak.” (1) Korabban ugy képzelte el, hogy valakinél fog dolgozni, pl.: egy

multinal, ahol lesz egy fondke, biztonsagban lesz, és nem neki kell megteremteni mindent.
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~Regen ugy gondoltam, hogy elhelyezkedem egy nagy szinhazndl, lesz egy biztos allasom,
fizetésem, fonokom...” (1) Azonban ez valtozott az évek alatt, lehetéségek, munkak soran:
,Most a karrier nekem a vallalkozast jelenti, amikor a magam ura és fonoke lehetek.” (1) Ez
bizonyitja, hogy nem feltétleniil kiiloniilhet el egyértelmiien a hagyomanyos és ujszerii

megfogalmazas, atalakulhat az életpalya soran, tobb tényezotdl fliggden.

10.1.2. Karrierut metaforaja.

A karriertithoz szdmos metaforat csatolhatunk, amelyek mindenki szdmara mast jelentenek,

azonban mégis nagyon hasonlé gondolkoddsmadot tiikrozhetnek.

Interjualanyaim a karrierutat nagyon hasonlé médon értelmezik. Kivétel nélkiil mind Ggy
gondoljak, hogy van egy bizonyos szinten ,,atszallasi” lehetdség a munkahelyek k6zott - vagy
azon beliil —relativ rugalmasan €s az egyén irdnyit. Ezalatt érthetjiik az adott munkahelyen valo

pozicidvaltast, az eldreléptetést vagy egy 1j allas keresését is.

Van konkrét cél és van valtasi lehetdség:

Ebbe a csoportba tartozok ugy gondoljak, hogy az életpalya soran van egy végsé cél és odaig
tobb tuton el lehet jutni, melyet sajat maga befolyasol. ,,Szeretnék a kovetkezé 10 éven beliil
mondjuk a Balatonon egy sajat kavézot nyitni, addig pedig fejlesztem magam és
beletanulok.”’(A). Ebben az elképzelésben hosszatava terv szerepel, melyet tanulas és

folyamatos fejlodés soran lehet elérni, nincs meghatdrozva egy egyértelmi 1t.

En épitettem fel ezt az egészet a sajdt elképzelésem szerint, mert volt egy dlmom, egy célom.”
(E) Ez az allitas szintén azt tamasztja ala, hogy egy konkrét vagy iranyitotta az egyént, amelyhez

nem kapcsolodott egy fix ut, ez az interju sordn deriilt ki.

~Korabban sokszor valtottam munkahelyet, de most mar maradnék itt. Elégedett vagyok,
elértem, amit kitiiztem magam elé.” (C) Ebbdl az latszik, hogy volt egy konkrét cél a multban,

amelyet keresett az adott interjualany és valtasokkal végiil sikeriilt elérnie.

Nincs konkrét cél:
Egy masik vélekedés a karrierttrol az, hogy nincs tényleges végso cél. Nagyjabol kialakult egy
kép, hogy mit szeretne az adott személy csinalni, de nem annyira meghatirozott. Ok
iranyitanak, de még nem tudjak, merre viszi pontosan az ttjuk.
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~Korabban ugy képzeltem el a munkat, hogy fix munkaidoben, reggeltol estig egy irodaban
dolgozik az ember. Most ez valtozott. Barmit, barhol és barmikor lehet csinalni, az is munkanak
szamithat. Most nem tudom, mi lesz ez pontosan, vannak elképzeléseim, de tudom, hogy én
iranyitok.” (F) Ez a fajta vélekedés egy nagyon rugalmas hozzaallast mutat, amelyben nincsen
egy elére meghatarozott végsd cél, itt a még ismeretlen felé vezetd ut a fontos az egyéni

igényeknek és kedvtelésnek megfelelden.

»Ez egy nehézségekkel teli életut, amely végén szeretném azt gondolni, hogy nem éltem hiaba.”
(1) Ebben a felfogasban hatarozottan megmutatkozik, hogy a karrier nem egy végso cél elérése,

hanem az oda vezet6 ut.

10.1.3. Munka - maganélet egyensuily, mint karrier:

A munka ¢s maganélet kozotti egyensuly megteremtése egy gyakran felmeriilo nehézség, amely
tobbeket allit dontés elé, hogy a kettd koziil melyiket valassza, melyikre szanjon tobb id6t és
energiat, ugyanis a tartds egyensuly megtartasa nagyon nehéz. Gyermekvallalas mellett a
karrierépitéssel nem lehet ugyanolyan szinten foglalkozni, igy a ndket elsdsorban ez érinti és

megkoveteli, hogy valasszanak a kettd koziil.

»EZ a noknél egy nehezebb kérdés, hogy mi is a karrier. Amint csaladja lesz valakinek, mar nem
a munka lesz a legfontosabb, hanem a gyermekei és az 6 boldogsdguk. En mdr nem szeretnék a
jelenlegi munkdamban karriert épiteni, meg vagyok elégedve a mostani helyzettel, megadja,
amire sziikségiink van.” (H). Ebben is megjelenik az, hogy donteni kell a karrierépités és a
csalad kozott. ,,4 férjemmel hamarosan szeretnénk gyereket, nem is tervezek a kozeljovoben
karriert épiteni, nekem a csalad az elsé.” (B) Valaki szamara egyértelmiibb, hogy a karrier és a
csalad koziil melyik a fontosabb, igy nem is tervez a karrierépitésbe nagyobb energiat fektetni,
0 mar valasztott. ,,4z anyagi fiiggetlenség és onallosag megteremtése az igazi siker, itt
megjelenik a néi szerep.” (E) Szamara a karrier épitése soran fontos a munka és maganélet
kozotti egyensuly megteremtése és ekkor jon be a ndi (és anyai) szerepének felvéllalasa.
Amiben izgalmas ez a vélasz, hogy nem feltétleniil valasztja el a munkat és maganéletet
egymastol, hanem kiegészit6 szerep jelenik meg. Alapvetden ez is lenne a cél, csak a kettd
kozotti egyensuly kialakitasa, majd fenntartasa jelent igazi kihivast, amelyet sokan kikeriilve,

inkabb valasztanak a kett6 kozil.

Osszességében ez egy jelenlegi probléma, amely elsdsorban a néket érinti. A tarsadalmi nyomas

miatt a munkaban és a maganéletben is ugyanolyan szintli elvarasoknak kell megfelelniiik,
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amely nem konnyiti meg az anyai/néi szerepiikben valo kiteljesedést, de mindekdzben a
karrierépitésben sem. Van, aki kiizd az egyensuly megtalalasaval, de van, aki egyszeriien csak

lemond és valaszt a kett6 kozul.

10.2. A Karriersiker a valaszadok megfogalmazasaban

A karriersiker mindenki szdmdra mast jelent: van, aki az altala vélasztott szakmajaban vald
kiteljesedéssel ¢li meg a karriersikert, de van, aki a maganélettel 6sszemosva a ketté kozotti
egyensuly megtalalasat nevezi annak. Mindkett6vel lehet sikereket elérni a sajat értékeknek
megfelelden. Ennek mentén mutatom be a két csoportot és elemzem a fizikai és pszichologiai
mozgasteriiket, valamint a masokhoz val6 alkalmazkodas- és a sajat értékeknek vald cselekvés

képességét.

10.2.1. Munka-maganélet egyensily megteremtése

,,H” alanyunk szamara a csalad egyben tartdsa és az élet minden teriiletének az 6sszehangolasa
jelenti a sikert, a karrierben is, ugyanis ez is munka. A csalad miatt helyhez van kotve — ez is
egy feltétele volt a munkavélasztasnak — tehat a fizikai mozgastere kicsi. Pszicholdgiai
mozgastere a gyakorlatban szintén alacsony, ugyanis alkalmazkodnia kell a csaladhoz, nem tud
kiteljesedni a jelenben. Ennek ellenére a vagyakozas megvan a jovét illetden ,,En mdr nem
Szeretnék a jelenlegi munkamban karriert épiteni... esetleg a jovoben a hobbimbdl sajat
vdllalkozast inditani.” (H) Ez azt vonja maga utan, hogy egyel6re nem tud a belsé értékei szerint
cselekedni, csupan alkalmazkodik és a masok igényei szerint cselekszik, mind a munkéban,
mind pedig otthon. Ez merevséget tiikroz, nem képes jelenleg a sajat karrierjét menedzselni.
Mindennek ellenére magas a valdszinlisége annak, hogy sikert ér el a munkdajaban, ugyanis

rendkiviil jol képes alkalmazkodni, biztonsagos vallalati oldalrol az ottmaradasa.

Akadt, akinek nincsen konkrét elképzelése a karrierjével kapcsolatban, inkabb csaladcentrikus
¢s arra helyezné a hangstlyt az elkovetkezendd évek soran. A karrierépitést a 30-40-es éveire
tervezi a csalad utdn, de abban sem biztos, hogy szeretne-e nagyobb karriert épiteni vagy
befutni. ,,Mindenképpen rugalmas munkahelyet szeretnék, de még nem tudom, mit csinalnék a
legszivesebben. A férjemmel hamarosan szeretnénk gyereket, nem is tervezek a kozeljovoben

karriert épiteni, nekem a csaldd az elsé.” (B)
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10.2.2. Szakmai kiteljesedés

Mindig is ki szerettem volna teljesedni abban, amihez a legjobban értek és ezzel a legjobbat
adni az embereknek. Szamomra ez a siker.” (E) Szamara az a legfontosabb, hogy elismerjék a
munkajat, a legjobbat adhassa, €és pozitiv visszajelzést kapjon a vendégeitél. Egyéni
vallalkozasaban a sajat értékeinek megfelelden épitett fel egy olyan vendéglatdegységet, ahol
fel tudja mérni a vendégei igényeit €s ez altal létrehozott egy kiilonleges helyet, ahol 6 is az
alkalmazottaival egyiitt képes a folyamatos tanuldsra és fejlodésre. Emellett megvan a
lehetésége a fizikai mozgasterének bovitésére: ,,Mindig van mit javitani és fejleszteni, hogy a
vendégeknek — és nekiink is — jobb legyen, most is felujitas zajlik az udvaron.” (E) Ez a kijelentés
alatdmasztja azt is, hogy nyitott az uj otletekre, tanulasra, fejlédésre, fejlesztésre: pszichologiai
mozgastér bovitésére €s latokor szélesitésére. Mindezeket egylittvéve magas valdszinliséggel
jelenthetjiik ki — az elméletiink alapjan -, hogy kedvelt ezeknek az értékeknek az egyiitt allasa,

igazan sikeresnek lehet lenni ,,E” alanyunk értelmezése szerint.

wzeretnék a kovetkezo 10 éven beliil mondjuk a Balatonon egy sajat kavézot nyitni, addig pedig
fejlesztem magam és beletanulok.” (A) Ebben a szakmai kiteljesedés mutatkozik meg. Tovabba,
a legfontosabb. Ez mind a vendégek pozitiv visszajelzését takarja, mind pedig az 6nmaganak
felallitott napi, heti, havi —példaul pénziigyi — célok sikeres elérését jelenti. Alanyunknak
nagyon fontosak a vendégei visszajelzései, amelybdl tanulhat és fejlédhet és mindemellett a
sajat, belso értékrendjének megfelelden cselekszik. Ezeket dsszevetve ,,A” alanyunk szamara
magas valdszinlisége van annak, hogy igazan kiteljesedhet a munkdjaban, elérheti a
pszichologiai sikert és a maga elé kitlizott célokat. Alkalmas a folyamatos tanuldsra és
fejlodésre. ACovid-19 kovetkeztében bevezetett szabalyokhoz és lezarasokhoz sikeresen
alkalmazkodva nem ingatta meg alanyunk tervét a jovobeli karrierelképzeléseit illetden,

koszonhetden az alkalmazkodoképességének €s szakma iranti elhivatottsaganak.

Mindenki a sajat értelmezése szerint elérhet sikereket és ez alapjan be lehet hatarolni, hogy Ki
milyen valdszinliséggel fog sikerrel jarni a karrierjében, az alapjan, hogy mennyire képes sajat
értékek szerint cselekedni, masok igényeihez alkalmazkodni és a pszicholdgiai-, valamint
fizikai mozgastere mennyire tagas. A 9. oldalon 1év6 tdblazat alapjan sorolom be alanyaimat és
elemzem, hogy mely blokkba keriilnek elmondasaik alapjan, hogy mennyire nagy a

valoszinliség a siker elérésére és a szakmaban valo kiteljesedésre.
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12. tablazat A formavalto és hatarvalto karrier dtfedései interjualanyaim esetében

Sajat szerkesztés Briscoe & Hall, 2006, 9. old. alapjan

10.3. Karrierut

A Kkarriercél keresése, a szakmavalasztas nem Kothet6 egyértelmiien életkorhoz, akarcsak az,
hogy ki mikor talalja meg a szamara megfelel6 palyat. Van, akinél ez hamarabb, van, akinél
késobb kovetkezik be. Nem lehet elére tudni, hogy ki fog kiszallni a szakmabol vagy
munkahelyet valtani és ennek mikor jon el az ideje. Mindez 0sszefligg a karrierrdl és a sikerrdl
vald vélekedéssel, a munka és magéanélet kozotti egyensily megteremtésérdl, vagy a kettd
kozotti valasztasrol vald gondolkodassal. Nagyon az egyéntdl fiigg, hogy 6t mi tolti el
megelégedettséggel. Van, akinek nincs sziiksége egy eldre meghatarozott célra, hanem csak

sodrodik az arral, igy hat nem is feltétleniil keres valamit, ami végleges dontésre kotelezné el.

A megfelel6 szakma kivalasztasa mar gimnaziumi évei alatt foglalkoztatja az embereket, hogy
,mik szeretnének lenni” és mit dolgozndnak, mi az, amiben igazan ki tudndnak teljesedni.
Legtobben elkezdenek dolgozni, amint tudtak €s keresték a szdmukra megfeleld szakmat. Az,
hogy ki mikor talalja végiil meg, az a lehetdségektdl fliggott nagyrészben. A karrierelképzelések
az élet barmely szakaszaban valtozhatnak, elsdsorban élethelyzettdl fiiggden, az viszont biztos,
hogy a sorrend nem cserélheto6 fel. A keresés idoszakat nem el6zheti meg a kiteljesedés és siker

elérésének érzése.
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Volt, aki 12 évnyi logisztikai teriileten valo tevékenykedés soran érezte azt, hogy neki mas az
utja és végiil 32 évesen valtott és talalta meg azt a teriiletet, amelyben valoban szivesen
dolgozna. Igy keriilt el a vendéglatasba és azota is ezen az uton szeretne haladni és tovabb
fejlodni, sikereket elérni. Ez altal valt azz4, aki lenni szeretett volna. Szintén egy példa arra,
hogy teljesen normalis, ha valakinél késobb alakul ki, hogy mi az, amiben tényleg
elhelyezkedne. Volt, akinek az 50-es évei legelején alakult ki, hogy a vendéglatas, iizletvezetés
az, amiben dolgozna, amely egy hosszabb kihagyast kovetéen tortént meg. Ennek oka az anyai
szerepvallalas volt, mely mellet nem engedhette meg magéanak azt, hogy korabban karriert
¢épithessen. Nem bdanja, ugyanis kiteljesedhetett az anyai szerepében és most az Osszes

energiajat a sajat vallalkozasara tudja forditani.

Akad olyan is, aki a karrierépitést a 30-40-es éveire tervezi a csalad utan, de abban sem biztos,
hogy szeretne-e nagyobb karriert épiteni vagy befutni. ,,Mindenképpen rugalmas munkahelyet
szeretnek, de meég nem tudom, mit csindalnék a legszivesebben. A férjemmel hamarosan
szeretnénk gyereket, nem is tervezek a kozeljovoben karriert épiteni, nekem a csaldd az elsé.”
(B) Ezt a bizonytalansagot majd az évek soran kapott lehetdségek utan lehet felszamolni, amely

kovetkeztében kialakul, hogy az egyén mit is szeretne igazabol.

Van, akinek mar a gimnaziumi évei alatt kérvonalazodtak a tervei, hogy a vendéglatas és
turisztika az, amivel foglalkozna, de pontosabb kép még nem alakult ki. Végiil pedig a 30-as
¢vei kdzepén talalta meg azt a teriiletet, amelyben el tudja képzelni, hogy élete végéig dolgozik
¢s akdr innen is menne nyugdijba. Ez masnal is megfigyelhetd volt, hogy van, aki a
gimndziumban toltott évei ota tudja, hogy vendéglatasban szeretne dolgozni és ezen az iton
haladva épitette a sajat karrierjét. Voltak kisebb kitérdk, de a cél nagyjabol adott volt, amelyet
el is ért. Masnal is megfogalmazoddott a vendéglatas szeretete egy gimnaziumi évek alatt vald
munka soran, de csak késoObb tért vissza ide. Egyik interjualanyom jelenlegi munkajanak és
betoltott szerepének dsszekapcesolasa az egyetemi tanulmanyokkal, nagy elény, mint tigyvezetd
igazgato. Szdmara a vendéglatasba valo visszatérés a 20-as évei végére tehetd, majd 34 évesen
keriilt tigyvezetd igazgatodi pozicioba, helyettes statuszbol. Jelenleg a jovojét is ezen a teriileten
képzeli el, folyamatos fejlodéssel és tervei kozott szerepel a magasabb szintli szolgaltatas
nyujtasa.

Van, aki még nem teljesen tudja, hogy mi is a karrierutja pontosan, de folyamatosan keresi €s
tanul ,,Még nem tudom pontosan, hogy itt szeretnék-e maradni hosszutavon, de majd kialakul...

Még keresem a végsé célom.” (F)
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Egy interjualanyomnak a karrier nem a ranglétran valo eldrejutast jelenti, hanem azt, hogy
megtalalja azt a munkat, amelyet szivesen csinal, abban kiteljesedhet és anyagi biztonsagot ad.
»Ez a noknél egy nehezebb kérdés, hogy mi is a karrier. Amint csaladja lesz valakinek, mar nem
amunka lesz a legfontosabb, hanem a gyermekei és az 6 boldogsdguk. En mdr nem szeretnék a
jelenlegi munkamban karriert épiteni, meg vagyok elégedve a mostani helyzettel, megadja,

amire sziikségiink van...” (H)

»Ez egy nehézségekkel teli életut, amely végén szeretném azt gondolni, hogy nem éltem hiaba.”
(I) Ebbdl az allitasbol azt a kovetkeztetést vontam le, hogy szamara az egész munkavallalas és
annak Utjanak bejardsa maga a karrier. Minden munkaban épithetiink karriert, amelyet
szeretlink ¢és amelybe elegendd energiat fektetiink. Szdmara a vendéglatasban valo
munkavallalés és az abban val karrierépités az elmult 1-2 évben alakult ki, el6tte mas teriileten
épitette a karrierttjat.

Az alabbi tablazatban a korabban leirt kutatasi eredményt szemléltetem, hogy interjualanyaim
az ¢letiilk mely szakaszdban hogyan vélekedtek a sajat karrierjiikrél, mikor és mennyi ideig

keresték a nekik megfeleld munkat, amelyben kiteljesedhetnek és hany éves korukra alakult ki

egy stabil karrierkép, mar ha kialakult.

Nehéz pontosan meghatarozni, hogy ki mikor és melyik szakaszba sorolhatd, ugyanis nem

mindenki alakitja tudatosan dontéseit.

A citromsarga szin a savok tetején azt jeldli, hogy az adott személy megtalalta a neki megfeleld

karriercéljat és abban kiteljesedhet.

A vilagoskeék a ,karriercél keresése” szakaszt jeloli, mellyel az alanyaim a gimnaziumi évei

utan — vagy alatt — szembesiiltek, ez a legtobb alanyomnal megfigyelhetd.

Ezt kdveti a narancssarga szin, mely az el6z6 két bekezdésben emlitett , keresés €s kiteljesedés”
szakaszat egybefoglalja. Ez kevesebbeknél jelenik meg, ugyanis ritka, amikor valaki megtalalja

onmagat miden altala végzett munka sordn és ki is tud benne teljesedni.

Végiil pedig a sziirke szin a ,,kihagyas/sziinet” szakaszt jeloli, amikor az adott személy nem tud
a karrierjével foglalkozni — elssorban maganélet miatt, pl.: gyermeknevelés. Ezaltal nincs jelen

abban az idészakban a munkaerdpiacon.
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2. abra Interjualanyok karrierszakaszai, sajat szerkesztés

10.3.1. Karrier felett érzett személyes kontroll

Belsé befolyads

Az egyén egy sajat dontés meghozatalat kovetden nyerheti vagy veszithet el a karrier feletti

kontroll érzését.

Erre egy gyakori példa a gyermekvéllalas: Elsdsorban ide a ndi és anyai szerepvallalés
sorolhatd, amely kovetkeztében az anya lemond a munkéban betoltott szerepérdl és atadja
magat a csaladi €letnek €s az ottani kotelességeinek. Ekkor elvesziti a karrierje folotti iranyitast
¢s kiszall a munkaerdpiacrol. Természetesen van, aki parhuzamosan vallalja a kett6t, azonban
nem tudja olyan mértékben a munkajaban 1évé lehetdségeket kihasznalni, mint korabban, igy
kevesebb befolydsa lesz annak alakuldsara. Van, aki ezt kihaszndlva teremt maganak uj
helyzeteket és lehetéségeket, igy nem éri hatrany a karrierjét illetéen masokhoz képest, azonban

ez nehézségekkel jar:

,E” interjualanyom is tobb év munka utan, amikor kiszallt a munka vilagabdl egy idére anyai
szerepvallalas kovetkeztében, onnan visszatérve egyéni vallalkozoként tapasztalta meg igazan
azt, hogy a maga ura lehet, és nem feltétleniil kell visszatérnie alkalmazottként a

munkaerdpiacra. Sokkal nagyobb szabadsagra tett szert — a nehézségek ellenére.
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Egy masik lehetdség a befolyas valtozasara a munkaba allas. Ennek kovetkeztében egyre tobb
tapasztalatra tesz szert az egyén, amely a karrier folotti személyes kontroll ndvekedését
éreztetheti. Ezek folyamatos ndvekedése kozott parhuzam vonhat6: minél tapasztaltabb valaki,

annal inkdbb érzi, hogy sajat irdnyitdsa alatt van a karrierje.

~Korabban ugy képzeltem el a munkat, hogy fix munkaidoben, reggeltil estig egy irodaban
dolgozik az ember. Most ez valtozott. Barmit, barhol és barmikor lehet csindlni, az is munkdnak
szamithat. Most nem tudom, mi lesz ez pontosan, vannak elképzeléseim, de tudom, hogy én
iranyitok.” (F) Ebbdl azt a kovetkeztetést vontam le, hogy munkatapasztalat szerzés utan sokkal
szabadabbnak érzi magat és szélesebb palettarol valaszthat, hogy mit szeretne csinalni. AKik
rendelkeznek tapasztalattal, folyamatosan szembesiilnek azzal, hogy sokkal nagyobb a

szabadsag ¢és valasztasi — esetleg valtasi — lehetdség.

»Régen ugy gondoltam, hogy elhelyezkedem egy nagy szinhdznal, lesz egy biztos allasom,
fizetésem, fonokom... Most a karrier nekem a vallalkozast jelenti, amikor a magam ura és
fondke lehetek.”(l). Természetesen kellett neki is az €let altal adott lehetdség és szerencse, hogy
vallalkozoként dolgozhasson, de alapvetden a szembejovo helyzetek kihasznalésa jatszott nagy
szerepet abban, hogy ne alkalmazottként, masok befolyasa alatt kelljen dolgoznia, hanem a
maga ura lehessen. Az, hogy most nem egyéni vallalkozo, az az 6 dontése volt. Ugy érezte,

hogy eljott az id6, hogy kicsit ,,lassitson”.

Sokan tudatosan keresik a végsé karriercéljukat egy adott teriileten. A folyamatosan haladas
felfelé a ranglétran, kiilonb6z6 munkakorok kiprobalasa sordn egyre inkabb ugy érezheti az
egyén, hogy nagyobb szabadsagot és iranyitast kap a Kkarrierje alakulasa folott. EQy
interjualanyom ezaltal ki is tudott teljesedni az adott munkaja soran, mikozben kereste a
szamara tokéleteset. Egy évvel ezel6tt pedig meg is taldlta azt, ami utan mar nem keresne

tovabb.

Kiilso befolyas:
Jelenlegi helyzetben a kiilsé befolyasold tényezOk nagyban atalakitottdk, hogy ki hogyan

vélekedik a sajat karrieralakulasarol és az afolotti kontroll érzésérdl.

Elsésorban a Covid er6s befolyasold tényez6 ezt illetéen, ugyanis sokan magatehetetlennek
érzik magukat ebben a helyzetben. Minél tobb munkatapasztalattal rendelkezett az adott
interjialanyom, annal inkabb érezte azt, hogy a Covid hatésara nagyobb szerepet kapott a kiilsd

tényezOk befolyasa, hidba volt kordbban biztos abban, hogy neki sokkal tobb hatalma van a
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karrierje és munkéja folott. A kevesebb tapasztalattal rendelkezd interjualanyaim elképzeléseit
a pandémia sokkal kevésbé valtoztatta meg. Osszefiigghet azzal, hogy 6k nincsenek még
annyira magas beosztasban, hogy 6k feleljenek masokért. Ok még feletteseik iranyitasa alatt
allnak és a lezarasok, korlatozasok bevezetése alatt is masok dontésétdl fliggtek, akarcsak
korabban. Ellenben azokkal, akiknek a stlyosabb dontésekért is felelniiik kellett magasabb
pozicidjukbol addddan és rajtuk ezaltal nagyobb volt a teher. Mivel meg volt kotve a keziik,

kevésbé érezhették azt, hogy 6k iranyitanak ebben a helyzetben is.

,,Nem gondoltam volna, hogy egy ilyen helyzet ennyire dtalakitia a piacot... régen egyértelmii
volt, hogy 80%-ban én irdanyitok és 20% kiilsé befolyds, szerencse... de most félek a kiilsd

tényezoktol, igy mar nagyobb részben, 40%-ban érzem magam tehetetlennek.” (1)

Van, aki a vendéglatasba egy lehetéségnek koszonhetden csatlakozhatott be par éve és azdta —
a kevés tapasztalat miatt — nem érzi azt, hogy nagyobb befolyasa lenne a karrierje alakulasa
folott, mint korabban, pl.: gimnaziumi évei soran.. Van, aki teljesen masra tamaszkodik: ,, 4
fonokém tudta mi a helyes, alkalmazkodtunk a helyzethez és reménykedtiink, hogy minél elobb

vége lesz.” (B)

»A Covid nagyon nagy bizonytalansagot okozott azon a teriileten, amiben mi dolgozunk...
korabban haromszor-négyszer ennyi latogato volt, a bevételiink pedig otszor ennyi, mint most.

Most per pillanat is a Covid hatdsa alatt vagyunk...” (G)

»INekem vezetoként a kollegaim allasa volt az elsé és nem az enyém... a kérdés, hogy meg

tudjuk-e drizni...” (C)

,,A legnehezebb az volt, amikor senki se tudta, hogy mi lesz. Nem volt munka, nem volt bevétel.

Nem tudtuk, hogy el kell-e kiildeni barkit, vagy, hogy tudok fizetést adni az embereimnek.” (C)

Masodsorban, mint kiilsd befolydsold tényezd lehet a sziilék vagy masok altali nyomas a
palyavalasztast illetéen: ,,4 sziileim csak azt akartak, hogy legyen egy diplomam és tanuljak, de
én nem feltétleniil szerettem volna ezt... még keresem az utam...”. (B) Nem volt lehetésége

igazan keresni az utjat és megtaldlni azt, ami igazan érdekli.

Osszességében magatehetetlenebbnek érezik magukat a magasabb pozicioban 1évo
interjualanyam. Nem tudnak tervezni, kiszamithatatlan, hogy mit hoz a jové. Ennek ellenére
optimistdn ¢és bizakoddan allnak a helyzet elé és reménykednek, hogy ismét nagyobb

mozgasteret nyerve atvehetik az irdnyitast a sajat karriertitjuk alakulasa folott.
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10.3.2. Karrierut, -valtasok azonositasa

Munka-magdanélet egyensuly fontossaga:

Korébban mar volt sz6 a munka és maganélet egyenstlyanak fontossagarol és erds befolyasolo
képességérol, amely ebben a részben is megjelenik, mint valtds vagy munkahely elhagyas
okaként elsdsorban néknél. Volt, aki gyermeknevelés mellett évekig nem dolgozott, de volt,
aki igyekezett a munka és a maganélet kozotti egyensulyt fenntartani. Van, akiben a férje
megismerését kovetden tudatosult, hogy 6 inkabb csalad-centrikus és szdmara nem a munkdban
valo eldmenetel az igazan fontos. Van, akinél egyszertien a vendéglatas lehetetlenitette el a
kettd kozotti egyensuly megteremtését alkalmazottként.

Az anyagi fiiggetlenség és onallosag megteremtése az igazi siker, itt megjelenik a noi szerep.”
(E) Anyaként, a gyermekek felnevelése mellett 20 évig nem dolgozott, igy szamara a karrier
késobb alakult ki, melyet egy egyéni vallalkozas soran épitett fel maganak. A gyerekek elott
nagyvallalatndl dolgozott és a munkaerdpiacra vald visszatérés utdn egyéni vallalkozéasba
kezdett.

A ferjemmel hamarosan szeretnénk gyereket, nem is tervezek a kozeljovoben karriert épiteni,
nekem a csaldad az elsé.”(B) A jovObeni tervek szintjén is megjelenik a munka és maganélet

kozotti valasztas vagy egyensuly megtartasa, mint felmeriilé kérdés és probléma.

Egzisztencialis probléemak:

Férfi alanyaimndl a csaldd nem volt ilyen mértékben befolydsold tényezé a Kkarrier
szempontjabol, naluk mas okok voltak a munkahely elhagyas hatterében. Az egyik
leggyakoribb ok az egzisztencialis probléma felmeriilése. Egy példa, amely felmeriilt az
interjuk sordn a szezonalis munka vallaldsa, mely nem nyujt stabilitast, biztonsag megélhetést.
wHidnyzott a szakmaisag, a fejlédési lehetdségek, a magasabb fizetés, emellett akadtak szakmai
nézeteltérések, nem voltak jok a munkakériilmények... valami biztosabb kellett.” (C)

,»H” alanyunk a gyermekvallalas el6tt tobb teriileten dolgozott a vendéglatason beliil, kereste a
szamara megfelelét. Volt, amely nem adta meg a szamara megfeleld egzisztencialis
biztonsagot, mas szakmaban vagy kollégaban csalodott, esetleg nem azt kapta, amit elvart

volna.

Csalodas:
A masik leggyakoribb ok a karrierlehagyasra és valtasra a szakbaban vagy kollégakban vald

csalodas.
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wzakmai gyakorlatom soran, Londonban, egy multinal dolgoztam, ahol elég hamar kideriilt a
szorongasra valo hajlamom és, hogy nem nekem valo ez a multi-vildg... tul kotott volt.” (F)
Nem tudott azonosulni ezzel az életformaval, nem ezt varta.

., Kellett valami mas, olyan volt, mint egy mokuskerékben. Pofon volt az élettdl... tudtam, hogy
akkor kellett kiszallnom.” (A) Ebben is megjelenik a szakmaban vald csalodas, melyet egy
valtas kovetett.

., ... Mégsem annyira ,,szép”, mint amit képzeltem...” (G) Nem tudott vele azonosulni, nem
szerette.

Edesanydm valamiért mindig is azt szerette volna, hogy szovénd legyek, tehdt elvégeztem azt
a képzest...” (1) Itt tulajdonképpen a kotédés hianya jelent meg, nem volt mi motivalja a

szakbaban maradasat.

10.3.3. Interjualanyaim jovéképe
Tobben valtottak vagy elhagytak palyajukat a kordbban emlitett okokbol kifolydlag és azokbol
tanulva 0j iranyba indultak. A sziinettartds és az egyéni vallalkozas inditdsa volt a két

leggyakoribb vélasz az interjuim soran.

Sajat vallalkozas inditdasa

Legtobben egyéni vallalkozoként dolgoznéanak, vagy példaul egy partnerség kialakitasa, hogy
ne teljesen egyediil kelljen dolgozni €s egy bizonyos szinten fiiggjon valakitdl, de mégis a maga
ura lehessen. Gyermekvallalast kovetéen gyakran még nem feltétleniil tudjak pontosan a nok,
hogy hova térnének vissza, de valdsziniisithetéen sajat vallalkozas mellett dontenének, hogy a
sajat fonokiik lehessenek és legyen idejiik a csaladjukra.

Egyik interjualanyom esetében a munkahely valtdsat nem a szakmdaval val6 rossz kapcsolat
okozta, hanem a foglalkoztatottsag tipusaval val6 azonosulas hidnya. Ez okozta azt, hogy a sajat

vallalkozasat elinditotta.

Sziinettartas

Sokak szdmara a sziinet tartdsa jelenti a megoldast, els6sorban a szakmabol kidbrandult és
csalodott egyéneknél. Ekkor kovetkezik a karriercélok atgondoldsa, majd egy olyan szakma
kitanulasa, amely a leginkabb kozel all a hobbijukhoz, a kedvtelésbdl csinalt tevékenységekhez.

Eldtérbe helyezték a szubjektiv karriersiker elérését. Az évek eldrehaladtaval alanyaim kezdik
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felismerni a belsd pszichologiai siker elérésének egyre novekvd jelentdségét, emiatt terveznek

ezzel a jovOben.

WSzeretnék egy uj szakaszt a karrieremben, a régit lezarni — ami nehéz lesz — és lelassulni.” (D)
wMindig is nagy kornyezetvédo voltam, emiatt is vagyok halds, hogy a kornyezetvédelem
teriiletén is tevékenykedhetek...” (1) Egy jo példa arra, amikor olyan teriiletre sodrodik az

ember, amit igazdn szeret.

11.Megbeszélés

11.1. AKkarrier fogalmanak értelmezése

Az elméleti rész els6 felében a karrier fogalmanak kiilonféle értelmezését vizsgaltam, ugyanis

az évek soran egyre tagabban értelmezheto.

Eleinte csak a munkaban elért sikerekkel kapcsoltdk Ossze €s egy magasabb pozicid
megszerzése vagy vezetdve valas volt a cél. A vallalaton beliili fejlodés volt a jarhato ut, ekkor
még nem volt gyakori a munkahelyek kozotti ugralas. Kemény munkéval és tanuldssal lehetett
elérni valamit, nem volt otthoni munkavégzésre, online lehetdség. Az évek sordn a karrier mar
nem csak a munkahelyen betoltott poziciobol adddo siker elérését jelenti €s a raglétran vald
elOrejutast, hanem az onmegvalositasra valo igény is megjelent a karrierat bejarasa soran.
Kozelebbi, szorosabb szocidlis kapcsolatokat szeretnének kiépiteni a munkavallalok, egy jo

munkahelyi kdzosségben dolgozni. (Bokor, A. és mtsai 2009), (Gulyas, L. és mtsai. 2017)

A Kkarrierutrol vald vélekedést alanyaim korabbi tapasztalatai befolyasoljak, hogy van-e
szamukra egy végso cél a karrierjiikben, amelyért kiizdenek, vagy csak sodrodnak az arral és
¢lnek a lehetdségeikkel. Itt kozrejatszhat a hagyomanyos vagy modern felfogasrol valo
vélekedés, hogy mennyire tekintenek a munkahelyiikon kiviilre, van-e egyaltalan mas

lehetOség, de alapvetden a korabbi tapasztalatok szabnak csak hatart.

Foleg a nok esetében jott fel a munka-magéanélet egyensuly fontossdga néi — azon beliil is —
anyai szerepvallalasuk miatt, amely szintén egy korldtoz6d tényezd szdmukra. Mindkét
szerepben nem tudnak maximalis teljesitményt nyujtani, valami rovdsara menne. Emiatt
felhagynak a karrierjiikkel vagy nem vallalnak kockazatot a munkajukban gyermekneveléssel
parhuzamosan, inkabb Kitartanak a biztos allas mellett alacsonyabb beosztasban, akar ki tudnak

benne teljesedni, akar nem. Ez a stabil anyagi hattértdl fligg elsésorban.
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11.2. Asiker fogalmanak értelmezése

A szubjektiv karriersiker az egyén motivacioi mentén értelmezhetd, az 6 érdekei és céljai a
fontosak, fiiggetleniil a vallalatétol. Az 6nmegvalositas €s kiteljesedés fontos tényezd ennek
értelmezése soran. Az objektiv karrier kézzelfoghato, tarsadalmi oldalrol, kiviilrél megitélhetd.
Ilyen példaul egy magasabb pozicio vagy fizetés elérése. (Briscoe, Hall 2006), (Varadi Szabo,
Zs. és mtsai. 2010)

Ezek mentén ismerhetjiik meg a formavalto és hatarvalto karriersiker elérését. Az el6z6 egyéni,
szubjektiv oldalrol kozelithetd: kialakul a munkavallalo és a vallalat kozott egy olyan
szerz6dés, mely a folyamatos tamogatas és fejlodést biztositja a hiliségért cserében. A
formavalto karrier esetében az egyén tejesen fiiggetlen, nincs szervezethez kotve érzelmileg,
nem nyujt biztonsagot, kiszamithatatlan. Ez csupan egy kotelesség, szervezeti tagsag €s vallalat

oldalarol kozelithets. (Varadi Szabo, Zs. és mtsai. 2010) (Hall, Douglas 1996).

A kettd értelmezést Osszevetve kaphatunk egy 4x4-es tablazatot, melyben a kiilonb6zo
hozzéaallasok és egyéni értékek megnyilvanuldsaval elhelyezhetd az alanyunk. Ezek alapjan
behatarolhatd, hogy az adott személy mennyire van dsszehangban a sajat értékeivel, céljaival

¢s ezek mentén mennyire érhet el nagy sikereket, ki tud-e teljesedni a karrierjében.

Alanyaimnal megfigyelhetd, hogy mozgasteriik kiilonbozdéségei ellenére ugyanolyan nagy
valdszinliséggel érhetnek el sikereket a karrierjiikkben, fliggetlentil attél, hogy kiilonbozd

oldalrél kozelitiink és mennyire mashol helyezkednek el a tablazatban.

Osszességében az eredmények azt mutatjak, hogy mindenki a sajat Gtjan lehet sikeres, a sajat

értékeinek megfelelden. /lasd 12. tablazat, 33. oldal/

11.3. Egyéni karrierszakaszok

Interjualanyaimnal mar gimnéaziumi éveik sordn is felmeriilt a tovabbtanulds kérdése, hogy
milyen iranyba menjenek. Volt, aki az alapjan dontétt, hogy olyan palyat valasszon maganak,
amiben kiteljesedhet és igazan szereti, de volt aki kevésbé Ontudatosan, csak a magas fizetés
miatt valasztott egy adott felsdoktatasi intézményt, esetleg képzést. Az érettségit kovetden a
legtobben dolgoztak és innentdl fogva a kapott lehetdéségeknek megfeleléen valtottak vagy
tanultak. Altaldnossagban nem tudjuk a minta alapjan kijelenteni, hogy mely életszakaszra
tehet6 leginkabb a végs6 karriercél megtalalasa és az abban vald kiteljesedés, azonban azt

allithatjuk, hogy ez nagyon széles skalan mozog. Volt, aki mar 18-20 éves kordban megtalalta
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azt a palyat, amelyben el szeretett volna helyezkedi és adodott is lehetdsége ebben kiprobalnia
magat. Legtobb alanyomnak azonban sziiksége volt idére és kisebb kitérokre ahhoz, hogy

elkotelezddjenek tartdsabb ideig egy helyen és jobban beledssak magukat az adott szakmaba.

Amit ki lehet ez alapjan jelenteni, hogy hidba talalta meg valaki koran a sajat utjat, neki is
sziiksége volt annak mélyebb megismeréséhez €s csak ezt kdvetden teljesedhetett ki benne. A
sorrend nem felcserélhetd, a keresés fazisa nem hagyhatd ki. Anélkiil nem lenne meg a
tapasztalatszerzés, majd a dontési lehetdség, melyben az egyén kivalaszthatja azt, amelyhez
érzelmileg is kotédik. A teljes karrierben valo kiteljesedés egyénfiiggd, hogy kinél mikor jon el
ez az idOszak, amikor mar nem is Iépne tovabb, hanem az adott palyan maradva vinné végig a
kitizott céljait. Természetesen olyan is van, aki egy karrier felépitése utan egy masikat valaszt

¢s viszi végig az elejétdl kezdve, de 6 még akkor a keresési fazisban is benne volt.

Egyéni karrierbefolyasrol valo vélekedes

Munkavallalés el6tt, palyakeresés kozben alanyaim kevesebb befolyast tulajdonitottak sajat
maguknak, inkabb a kiilsé tényezdket gondoltdk jelentdsnek. Amint munkdba alltak és
szereztek némi munkatapasztalatot, akkor ismerték fel, hogy valojaban sokkal tobbet tudnak
alakitani a karrierutjukon, mint gondoltdk volna. Ez folyamatosan novekedett, egyre nagyobb
mértékben, minél magasabb, befolydsosabb pozicidba kertiltek, esetleg egyéni vallalkozasba
kezdtek. Ezt egy linearis skalan tudnank szemléltetni interjiim alapjan, hogy milyen mértékben

¢s hogy nott az egyén befolyasa a sajat karrierjére.

A Covid utan ez vonal abra sokkal meredekebb lenne és hirtelen visszaesést tapasztalhatnank
az interjualanyaim elmondésa szerint. Csokkent a sajat befolyasuk a munkajukra — és ha van —
masok munkajara is. Magatehetetlennek érezték magukat a pandémia utani idészakban, hatasa
volt az allasukra a Covid soran hozott korlatozasoknak, lezarasoknak, amely miatt munkajuk
korabbi rendje a mai napig nem allt vissza teljesen. Bizonytalanok és kiilsé tényezOokre vannak

egyelore utalva, de biznak abban, hogy hamarosan ujra 6t iranyitjak a karrierjiiket.

11.4. Interjaalanyaim karriervaltasa

A karriervaltas téma soran nem egy alanyom emlitette a munka-magéanélet egyensuly

jelentdseégét, ezen beliil is inkabb n6i alanyaim hoztak fel, mint fontos tényezot.
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A magénéletben jelentkezd 01j helyzetek - mint a gyermekvallalds - el6térbe keriiltek minden
alanyomnal, igy a munkajukon beliil biztonsagi zonaba helyezkedtek, nem tliztek ki maguknak
ez 1d6 alatt kihivast jelentd feladatokat, célokat. Volt, aki teljesen lemondva az 4llasarol otthon
maradt, vagy esetleg csak visszalépett egy kényelmesebb, biztonsagosabb pozicioba. Ezt a fajta
reagalads egy alanyom kivételével, mindenkinél jelentkezett, akdr megtortént eseményként
beszéltek rdla, akar csak egy terv. Aki nem emlitette, 6 egyelére nem gondolkodott még

csaladalapitason.

A kovetkezé gyakran emlitett ok a munkahelyelhagyasra vagy valtasra az egzisztencialis
problémak felmeriilésébdl adddod kidbrandulds. Alanyaim tobb mint a fele kiizdott ezzel a
nehézséggel egy bizonyos karrierszakaszukban, ugyanis nem érezték magukat biztonsagban az
adott allasuk betoltése soran. Nem biztositott hosszutavon stabil megélhetést, tul bizonytalan

volt az ottmaradasuk.

Az ezt kovetd indok a valtasra pedig a szakmaban valo csaldédas volt. Alanyaim kozel fele
emlitette ezt a fajta problémat, amely valtasra kényszeritette 6ket. Volt, aki tudatosan szallt ki
a mokuskerékbol és valasztott olyan munkahelyet vagy teriiletet, amelyben igazan jol érzi
magat. Az érzelmi kotddés hianya, a kényszerbdl valé munkavallalas sodorta oda alanyaimat,
hogy tovabblépjenek egy olyan helyre, ahol esélyt adhatnak a kiteljesedésnek a sajat
vagyaiknak megfelelden.

A dontések meghozatalat kovetden volt példa tudatos, tartdés sziinettartdsra a kovetkezd
lehetdségig, valamint par évnyi tudatos kiszallasra is. Ezt az iddszakot alanyaim a karrierjik
atgondolasaval és Onismerettel toltotték, majd egy olyan szakmaba mentek vissza, ahol a
hobbijukkal foglalkozhattak. Ezen kiviil a n6knél jelent meg a csaléddalapitas soran a kiszallas,
amelyben a fontossagi sorrend elejére a csalad keriilt, igy a munkaerdpiacon valé megjelenés

jelentés mértékben eltlint.

Alanyaim a tudatos sziinettartast kovetden mind olyan teriiletre tértek vissza, amely a korabbitol
eltért és sokkal inkdbb a sajat kedvtelésbol csinalt dolgaikhoz allt kozel. Tobben ennek

megfelelden pedig sajat vallalkozast inditottak, amennyiben volt erre lehetdségiik.

12. Osszefoglalas

A karrierrél vald vélekedés interjualanyaim elmondasai alapjan folyamatosan alakulnak a

munkaerdpiac és vallalatok elvarasai és valtozasai soran. A munkaerdpiacon az allasok altal
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kinalt lehet6ségek is sokszintibbek lettek, ezaltal az emberek hozzaallasa is megvaltozott ezzel

parhuzamosan.

Minden interjialanyomnak szubjektiv véleménye, elképzelései vannak a siker fogalmarol
személyes torténeteik és tapasztalataik alapjan. Akarmennyire is rugalmasak mozgasteriiket
illetden, mind fizikai vagy pszichologiai megkdzelitésbdl, ugyaniugy képesek nagy
valdszinliséggel igazdn nagy sikereket elérni. Ez a formavalto és hatarvalto karrier egyiittes
értelmezése szerinti tablazat alapjan magyarazhatd. /4. tablazat/ A sajat értékeinek megfeleléen

mindenki lehet sikeres.

A munkahelyi karrier és a személyiségfejlodés szorosan Osszefiigg egymassal, azonban az
elméleti hattér nem tiikroz6dott teljes mértékben alanyaim valaszaiban korra pontosan lebontva.
A karrierben vald kiteljesedés sokaknal nem kovetkezett be abban az id6szakban, amelyre
idealis esetben tehetd lenne Erikson modellje alapjan, hanem sokkal késdbb, de ez
természetesen egyénenként valtozhat. Az elmélet szerint kitolodhatnak ezek a szakaszok,
amelyet ala is tdmaszt kutatdsom. Véleményem szerint ennek kdze lehet a karrierrdl vald
gondolkodés megvaltozasahoz, ugyanis gyorsabb tempdban alakultak at a munkahelyeken valo
elvarasok, célok, amelyhez az egyénnek alkalmazkodnia kellett. Ez okozhatott némi nehézséget
olyan téren, hogy tobb lehet6ség adodott a palyavalasztas elétt allo diakok szamara, amely
koziil valaszthatnak és ez hatalmas mennyiségli informacié. A mar munkavallalo felnéttek

szamara pedig szintén egy feladat, az Gjhoz val6 alkalmazkodas.

Az egyéni karrierre vald befolyas most mar nem egyértelmiien egy linedris egyenes, amely a
munkatapasztalat szerzéssel aranyosan ndvekszik, hanem van benne egy torés, amely a Covid
hatdsara bevezetett korlatozasok és lezarasok kovetkeztében jott 1étre. Interjualanyaim
kiilonb6z6 mértékben érzékelték a karriejiik irdnyitasa folotti kontroll elvesztését, de
Osszességében mind ugy gondoljak, hogy csokkent a befolydsuk és ndtt a kiilsd hatdsok
jelentésége. — €és a lényeg, hogy ezzel a hatassal hogyan boldogulnak illetve milyen

kovetkezménye van a karrierre.

A Kkarriervaltasokat elsOsorban az egzisztencialis probléma megjelenése okozta, melyet
interjualanyaim tobb mint fele emlitett. Ezt kovetden a csalddas, a kidbrandulas a szakmabol
indokolta a valtast néhany alanyomnal. Ezeket mind Kisebb-nagyobb sziinettartas kovette
onismereti szempontbol, melyek utan olyan teriiletre tértek vissza, amely a hobbijuk, vagy
nagyon kozel allt ahhoz. Tobben kezdtek sajat vallalkozasba, akarcsak azok a ndk, akik elészor

csaladalapitas miatt 1éptek vissza egy biztonsagosabb pozicioba vagy szalltak ki a munka
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vilagabol, majd visszatérve a munkaerépiacra nem a korabbi munkahelyiikre mentek. Ok
szintén egyéni vallalkozoként dolgoztak, akarcsak azok, akik szlinettartas utan ismét munkaba
alltak. Azoknal is megfigyelhetd lesz terv szerint ez a fajta magatartas, akik csak gondolatban
hagytdk ott jelenlegi allasukat. Ok mind sziinettartist kovetéen egyéni vallalkozoként

dolgoznanak.

12.1. Limitacio

Nincs elég ismeretiink alanyaink gyermekkorabol, csaladi hatteriiket illetéen, melyek nagyban

befolyasold tényezdk a személyis¢gfejlodésben, amely szorosan Osszefligg a karrierfejlodéssel.

Torzithat a kutatasi eredményeimen az, hogy jelenleg is benne vagyunk a pandémia valamely
szakaszadban, amely kovetkeztében nehezen tudjak interjualanyaim kiviilr6l szemlélni a
helyzetet. Késdbb, visszatekintve az adott érzelmi allapotuknak megfelelden alakitjak majd az

eseményre, helyzetre valo visszaemlékezésiiket.

M¢élyinterjuim sordn csupan 9 fével beszélgettem, amely kis mintanak szamit a dolgozatban.
Ez nem reprezentativ, nem feltétleniil ad vissza relevans képet arrdl, hogy a tarsadalomra
vetitve is valoban érvényes-e a kutatasom eredménye. Erdemes lenne legkdzelebb a kovetkezd
kutatasnal tobb mélyinterjut késziteni, vagy a kovetkezé alkalommal vegyes modszert

hasznalni.

12.2. Kitekintés

Elsésorban amellyel tovabb lehetne foglalkozni a téma kutatasat illetden, az a palyavalasztas
elott allok vizsgalata. Ez egy hosszutava terv, amelyben egy adott generacioval foglalkoznék,
évekkel késobb pedig Ujra interjuztatnam dket, igy a valtozast vizsgalhatnam. Mindemellett
tobb korosztallyal is lehetne ezt parhuzamosan, melyet késébb Ossze lehetne hasonlitani €s
kapnank egy valtozasi folyamatot. Ez reprezentativabb lenne, vegyes kutatasi modszertant

hasznalva.

Egy kérddiv segitségével, kvantitativ kutatassal bovitve jelenlegi dolgozatomat, egy szélesebb
tarsadalmi képet, eredményt kaphatnék szamadatokkal, mely reprezentativabb lenne a

kovetkeztetéseimet illetben.

Palyavalasztasi tanacsadas esetén ezek fontos informaciok lehetnek, mellyel tudatosabban
segithetnénk a fiatalabb generacié szakmavalasztasat illetden. Ennek megfeleléen -

46



amennyiben a kutatasbol az deriilne ki, hogy nagy igény lenne rd — bevezetésre keriilhetne egy
mélyebb szintli ismertetése a munkaerdpiacnak, lehetoségek, elvarasok feltarasa, onismeret

fejlesztése egy szakember segitségével az oktatasi intézményekben.

Hasonldéan foglalkoznék 5-8 évvel késébb jelenlegi interjialanyaimmal, akkor mar
visszatekintve a mostani helyzetre. Még nem tudhatjuk, hogy hol fogunk tartani évekkel késobb
a Covid hatasara, de fontos informaciok allhatnak rendelkezésiinkre. Az mar biztos, hogy

elkezd6dott egy atalakulas a munkaerdpiacon és valtozast hozott a karrierelképzelésekre is.

HR hallgatoként fontosnak tartom, hogy a szakma alapvetd 1ényegét megragadva, figyeljiink a
munkavallaloinkra és igényeikre, hogy a sajat szubjektiv karrierjiiket kiépithessék és sikereket
érhessenek el benne. Ezen feliil, pedig a vezetdség €s az alkalmazottak kozotti gordiilékeny
kommunikéciot eldsegitve egy profitald, értéket teremtd vallalati kdrnyezetet hozzunk 1étre. Ez
az, ami a HR valodi feladata, melyhez elengedhetetlen a karrier alakulasdnak és a siker

fogalmanak ismerete.

47



Irodalomjegyzék

Bakacsi, Gy., Bokor, A., Csaszar, Cs., Gelei, A., Kovats, K., Takacs, S. (2000): Stratégiai
emberi er6forras menedzsment. (Bodnar, et al., 2011)Budapest: Kozgazdasagi és Jogi

Koényvkiado

Bodnar, E., Kovacs, Z., Sass, J. (2011) Munka- és Szervezetpszicholégia, Budapesti Corvinus
Egyetem

Bognar T. (2021) A karrierfejlodést megvilagitd 1j megkdzelités hatdsa az egyénre és a
szervezetre. PhD értekezés. Szent Istvan Egyetem, Regionalis- és Gazdasagtudomanyi Doktori

Iskola.

Bokor, A.,- Széts-Kovats, K., Csillag, S., Bacsi, K., Szilas, R. (2009): Emberi Er6forras

Menedzsment, Aula Kiado

Bokor, Attila, Fertetics, Mandy, Hidegh, Anna Laura and Varadi Szabd, Zsuzsa (2009)
Karriervaltok Magyarorszagon — Karriervaltd csoportok. Vezetéstudomany - Budapest

Management Review, 40 (11). pp. 11-35. DOI 10.14267/VEZTUD.2009.11.02

Briscoe, J. P., & Hall, D. T. (2006). The interplay of boundaryless and protean careers:
Combinations and implications. Journal of Vocational Behavior, 69(1), 4-
18. https://doi.org/10.1016/j.jvb.2005.09.002

Grotte, Judit,Sziics, Beata, Hollosy-Vadasz, Gabor (2021): HR kihivasok a pandémia idején a
hazai szallodaiparban és vendéglatasban (II. rész). UJ MUNKAUGYI SZEMLE, 2 (3). pp. 81-
93. ISSN 2677-1306

Carver, S. C., Scheier, F.M.(2001): Személyiségpszichologia, Osiris Kiado,
BudapestGulyasLaszld, Turcsanyi Eniké (2017): A hagyomanyos karrierutak és az "Y és Z-
generaciok". Jelenkori tarsadalmi és gazdasagi folyamatok, (2017) XII. évfolyam, 1-2. szam,
pp. 221-227

Hall, Douglas T. (1996) Protean careers of the 21st century. Academy of Management
Perspectives, 10(4), 8-16.

48


https://psycnet.apa.org/doi/10.1016/j.jvb.2005.09.002

Karcsics, E. (2008). A karrier fogalma, tényezdi és vonzereje egy 2001-2006 kozotti hallgatoi
felmérés tiikrében. Tudasmenedzsment a Pécsi Tudoméanyegyetem Feln6ttképzési és Emberi

Eréforras Fejlesztési Karanak periodikaja, 9(1), 85-91.
Koncz, K. (2004): Karriermenedzsment. Budapest: Aula Kiado, 520. p.

Koncz, Katalin (2002) Eletpalya és munkahelyi karriermenedzsment. Vezetéstudomany -
Budapest Management Review, 33 (4). pp. 2-14.

Kovacs, Sandor Zsolt; Uzzoli, Annamaria (2020). A koronavirus-jarvany jelenlegi és varhato
egészségkockazatainak tertileti kiilonbségei Magyarorszagon= Present and Future Health Risks
and Their Regional Differences in Hungary Regarding COVID-19 Pandemic. Tér és
Tarsadalom, https://doi.org/10.17649/TET.34.2.3265

crer

lehetdsége. Iskolakultara, 7(5), 83-93.

Pongracz, A., Markus, Zs. (2018) "A csalad ¢és karrier kérdései a tanulmanyi elkotelezédés

tiikrében.": 127-138.

Schein, Edgar H (1990) Career anchors and job/role planning: The links between career pathing

and career development, Sloan School of Management, Massachusetts Institute of Technology

Simon, Judit (2016) Kutatas-moédszertani trendek a marketingben. Vezetéstudomany -
Budapest Management Review, 47 (4). pp. 54-62. DOI 10.14267/VEZTUD.2016.04.10

Szabo-Balint, Brigitta (2018) A munkavallaléi siker €s az elérését tamogatd szervezeti
karriermenedzsment-eszk6zok. Vezetéstudomany - Budapest Management Review, 49 (10-11).
pp. 85-92. DOI https://doi.org/10.14267/VEZTUD.2018.10.08

Szabo-Balint, Brigitta, Sipos, Norbert (2021) A karriersikeresség vizsgalata a gazdalkodasi
teriileten frissen végzettek korében. Kozgazdasagi Szemle, 68 (5). pp. 515-539. ISSN 0023-
4346

Szondi, Réka (2020) A globalis karriermenedzsment funkciéi. Debreceni Egyetem
Politikatudomanyi és Szociologiai Intézet, Metszetek-Téarsadalomtudomanyi folyoéirat DOI

10.18392/metsz/2020/1/3

49


https://doi.org/10.17649/TET.34.2.3265

Varadi Szabd, Zsuzsa, Hidegh, Anna Laura, Bokor, Attila and Fertetics, Mandy (2010)
Karriervaltok Magyarorszagon — a karriervaltas folyamata. Vezetéstudomany - Budapest

Management Review, 41 (2). pp. 18-44. DOI 10.14267/VEZTUD.2010.02.02

Zakar, A. (1989 szerk.) A szakmai életut kutatasanak fobb tendenciai. Acta Universitatis
Szegediensis de Attila J6zsef nominatae Sectio Paedagogica et Psychologica 31: 23-33.

50



