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A kétrészes tanulmanyban a Karriervaltok Magyarorszagon kutatasi projekt elsé eredményeit mutatjak
be a szerzok. Kutatasukban olyan emberek élettorténetét kivantak feldolgozni, akiknek volt egy vagy tobb
jelentds Kkarriervaltasa, példaul tarsadalmi szférat, szakteriiletet vagy munkaerd-piaci statust valtottak.
A kutatas jelenlegi fazisaban féként az élet- és karriervaltasi torténetek tartalmi elemeire koncentraltak:
kik, honnan, hova, milyen folyamatban, milyen kozvetlen és kozvetett befolyasold tényezok hatasara, mire
épitve valtottak. Jelen cikkiik elsd felében a kutatasi tervrél, valamint a médszertanrél adnak atfogé ismer-
tet6t, majd a tanulmany masodik felében az elemzés soran definiilt egyes karriervalté csoportokat mutatjak
be, tanulsagokat megfogalmazva mind a potencialis karriervaltok, kutatok és HR-szakemberek szdméra. !
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A Karriervaltok Magyarorszagon kutatdsi projekt so-

z 99

A ,jelentSs

jesen mds szakmai teriileten helyezkedett el, vagy ép-
pen elhagyta vezetdi pozicidjét és vallalkozé lett.

A hazai szakirodalomban kevés kutatds valt ismert-
té, amelyen keresztiil megérthetnénk, hogy a hazai {iz-
leti és kulturdlis sajitossdgok fényében milyen akadé-
lyok és lehetGségek befolydsoljdk a hazai és kiilfoldi
HR-gyakorlatban, illetve a nemzetkozi szakirodalom-
ban is nagy figyelmet kapott karriervaltds és karrierme-
nedzsment témakort. Hisziink abban, hogy az altalunk
vizsgélt téma kozvetlen iizenettel bir mind az egyének,

mind a szervezetek szdmdra, valamint dltalanosabb tar-
sadalmi jelenségeket is megérthetiink. Ezért az elem-
z8 munkén til arra is toreksziink, hogy tanulsdgokat
fogalmazzunk meg a tehetségeket vonzani, motivélni
és megtartani kivin6 HR-szakemberek, az élethosszig
tanulds és a kompetencialapu fejlesztés fogalmaival
még csak barétkoz6 oktatdsi intézmények, a kiilonbozs
szektorokban tevékeny munkadltatok, valamint maguk a

P

karrierjiiket tervezd, épit6 és éppen elégedett, de tjabb
lehetSségeket keresd, vagy éppen elégedetlen és kiutat
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~ hitetleniil kutaté emberek szdmdra is. Az interjialanya-
rdn olyan emberek élettorténeteit vizsgdltuk, akiknek
az életében volt egy vagy tobb jelentSs karriervaltds.
szdmunkra azt jelenti, hogy példdul az il-
letd valtott a tarsadalmi szférak kozott (iizletbdl a civil
életbe, kozszolgalatbdl vallalkozésba stb.), esetleg tel-

inkkal taldlkozva, majd szovegeiket olvasva erdsodik
benniink a gondolat, hogy mar 6nmagaban e sokféle,
sokirdnyu életut és rengeteg valtds felmutatdsa, megis-
mertetése is szemfelnyitd, lehetGségeket nyitd és bator-
sdgot ad6 erGvel bir a karriertitjaikon éppen elbizonyta-
lanod6 vagy kényszerpdlydra keriil§ olvasék szdmadra.

Kutatasi célok

A kutatas fokuszdban a karriervaltasok folyamatanak, a
dontések meghozatalanak, valamint azok tagabb kon-
textusdnak megértése all. A kutatds sordn tobb kérdés-
kort is vizsgalunk, amelyek a kdvetkezdk:

1. A valtdsok mit drulnak el arrél, hogy mit je-
lent manapsdg a karrier, illetve maga a munka
az egyének szdmdra? A szakirodalom és a HR-
szakma azt izeni, hogy a karrier mar nem a szer-
vezeti hierarchidban, egy szakma teriileten tor-
ténd 1étramdszdast jelent, hanem a benniink rejld
potencidl kibontakoztatdsat, egyfajta belsd, pszi-
choldgiai sikert. Ez folyamatos tanulds, amely
kozel 4ll az 6nmegvaldsitds, az értelemteli mun-
ka/létezés fogalmaihoz. A valtdsok mint szE€ls6-
séges helyzetek elemzése minden mds mddnal
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jobb lehetSséget kinl arra, hogy megvizsgéljuk,
val6ban a karrier, a munkaélet értelmének djra-
fogalmazdsa 4ll-e a véltasok mogott, viltozott-e
az id6k sordn interjialanyaink karrierértelme-
zése személyes, vagy pedig az egymdst kovetd

generaciok szintjén?

. Miként jelenik meg az egyének felelGsségvallala-

sa a sajdt karrierjiik irdnt? Alapvetd valtozds, hogy
a munkaad6k mar nem gondoskodnak élethosszig
a munkavallaldkrél. Még a jol teljesitSk esetében
sincsen garancia az elGrejutdsra, de akdr még a
tartos alkalmazasra sem. Nincsenek kiszamithato,
kiépitett karrierpalydk. De nemcsak a szervezetek
valtoztak, hanem a munkavallalok is: joval kevés-
bé lojalisak, rovidebb tavua elismerést varnak el,
és megszokottabb szdmukra a munkahelyvaltas.
Maira az egyének viltak elsGsorban felelGssé sajat

karrierjiik irdnt. A karriervaltdsok megvizsgaldsa
révén lehetSség nyilik arra, hogy jobban meg-
értsiik az egyének és szervezetek kozott jelenleg

mikodS pszicholdgiai szerzddéseket, €s azoknak
az egyéni felelGsségvdllaldsra vonatkozé kovet-
kezményeit: a karriervaltok mennyire tdltenek be
—véllalnak fel, vagy kényszeriilnek rd — kezdemé-
nyezd, tervezd, dontéshozd, tanulsdgokat levond
szerepet sajat karrierjiik alakuldsaban.

. Mi vezet az elhagyashoz, milyen szervezeti, kor-

nyezeti, maganéleti hatdsok érlelik meg az em-
berekben az er6t a valtdshoz? Mind gyakorlati
oldalrdl (HR-rendszerek, tehetségek megtartdsa),
mind pedig elméleti oldalrél (példaul egyén és

szervezet kozotti pszicholdgiai szerz6dés, moti- :
vécié és méltanyossdg elméletek) tanulsagokkal
szolgdlhat, ha megértjiilk, hogy milyen egyéni,
szervezeti és kornyezeti tényezGk hatdsdra don-

tenek gy, hogy nem egyszerden egy kovetkez6
munkahely-, hanem a karriervaltas jelenti sza-
mukra a megolddst.

Mit valasztanak, milyen 4j karrierlehet6ségek
nyilnak meg, honnan hové vezethet a karrierval-
tok utja? A technoldgiai valtozdsok, az ipardgak,
a szakmak 4talakuldsa, a munkdara, a csaladra,
valamint a férfi és n&i szerepekre vonatkozd
értékrendszerek valtozdsa milyen 4j karrierpa-
lyakat, valtasi lehetGségeket nyit meg jelenleg a
munkaer§piacon. Mi a hazai realitdsa a karrier

szakirodalom j6l hangz6 hivé szavainak: passziv !
jovedelem, projektalapi munkavégzés, kiszerve-
zett vezetdk, illetve tuddsvéllalkozok, spin-off
véllalkozasok, részmunkaids munkak, civil fe-
lelGsségvillalds. Milyen mértékben étjarhatok az

egyes szektorok és szakmdk?
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5. Az tj karrier sordn mire és hogyan lehet a korabbi

szakaszb6l megtanultakra épiteni? Milyen mér-
tékben jellemz6 a készség- és tuddstranszfer jelen-
sége? A vezetSi vagy szakmai know-how hogyan
iltethetd 4t mds szektorokba, ipardgakba vagy
véllalkozasi formdkba? A véltds folyamatdban
mennyire erds a kapcsolati haldk szerepe, illetve
miként transzferdlhaték a kapcsolatrendszerek?
Mennyire hajlandéak kozépkordak tdjra iskolapad-
ba iilni, hogy 4j szakmadt sajatitsanak el?

. A valtasok sordn megjelennek-e kiilonbdz8 ma-

ganéleti (csalddtagok, baratok), illetve profesz-
sziondlis (coachok, tandcsaddk) szerepl6k? Ma-
guk a dontések mennyire tekinthet6k tudatos
dontéseknek, vagy mennyire jellemzs jelenség a
kényszerekbdl adédd sodrédds, vagy a hirtelen,
érzelmi reakciok hatdsara bekovetkez6 1épések?
Létezik-e a nagy felismerés pillanata, vagy pedig
lassa 1épésenként jutnak el a valtdsig interjiala-
nyaink? Vannak-e karriersziinetek, és ezek mi-
lyen szerepet toltenek be a valtasi folyamatban?

. A korabbi palyavalasztasi dontések miként jelzik

eldre, befolydsoljak a késébbi karriervaltdsokat?
Divatok, sziil6i mintdk kovetése vagy keriilése,
j6 tantdrgyi eredmények és tdrsadalmi-politikai
lehetSségek hatdrozzdk meg a pdlyavalasztist?
Mennyi szerep jut az Onismeretnek, a széles kort
kompetencidkra alapozott valasztdsnak? Vajon a
korai idszak nem tudatos dontései, mintakoveté-
se, az intézményi kényszerek és a munkaerGpiac
adott dllapotanak sodr6 ereje milyen hatdst fejt ki
a karrierpélya kés6bbi szakaszara?

. Megfigyelhet§-e az életpalyakozép-valsag jelen-

sége? Csupdn divatos sz6fordulat, vagy valéban
kimutathatd, hogy pszicholégiai vagy mds ténye-
z6k miatt nyitottabba védlnak ebben az életkor-
szakban alanyaink a véltdsra? Mi az oka ennek a
nyitottsdgnak, és milyen jellemz6 valtasi mintdk
figyelhet6k meg ebben a korszakban?

. Milyen eltérések figyelhetSk meg a nSk és férfiak

karriervaltdsaiban a motivacidkat, a lehetGsége-
ket és a korlatokat tekintve? A karriervaltasokat
vajon miként befolydsolja az, hogy a né és férfi
szerepfelfogds-valtozasat, sokszintivé valdsat él-
jik meg napjainkban? A magéanélet és a karrier
kapcsolata mésként jelenik-e meg az esetiikben,
masféle gatakkal, lehetGségekkel szembesiil-
nek-e, mas célok, motivaciok vezérlik-e Gket a
valtasaikban?

10. Az egyének onmagukrdl elmesélt élettorténetei

mint narrativdk mit drulnak el jelen viszonyaink-
rol, a tarsadalmi és szervezeti szintd elvarasokrol,
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az egyének identitdskeresd, alkoto torekvéseir6l?
Milyen életszférdkban és tartalommal fogalmaz-
zék meg céljaikat, sikerkritériumaikat az interjd-
alanyok? Viltdsaikat milyen szempontok alapjan
itélik sikeresnek vagy eredménytelennek? Egyal-

talan a karrier és a siker fogalma hogyan és mi-
lyen tartalommal fonddik 6ssze, mennyire kény-
szer, kotelez§ a siker a mai vilagban?

A felsorolt kérdéskorok a kutatdsi program egészére
vonatkoznak, melyek az elemzési munka soran vezérel-
tek benniinket. A tanulmany felépitését azonban nem e
kérdések hatarozzdk meg, hanem a kirajzol6dé6 karri-
ervdltasi mintdzatok. Jelen cikkben a hatdrvalt karrier
elmélete alapjdn meghatarozott karriervalté csoportok
mentén adunk valaszokat a fenti kérdésekre.

Elméleti hattér

itt most csak utaldst tesziink, egyediil a nem linedris
karrier fogalmahoz kapcsol6d6 elméletekkel foglal-
kozunk b&vebben. A témakorben két kordbbi kutata-
sunkra épitkeziink: a Fiatal Vezet6k Kutatdsra (Bokor
— Radacsi, 2006), valamint a Karriermenedzsment Ma-
gyarorszdgon kutatasi programra (Bokor, 2007 és Bo-
kor et al., 2007). A karrierértelmezésekkel foglalkozé
irodalombdl figyelmet forditottunk a karrierfelfogas
véltozasat leiré metaforakra (Bokor et al., 2007) és az
ezekbdl kibontakozé hagyomdnyos és djszerd karrier-
felfogds modelljére, az ehhez kapcsolddd szubjektiv

(Gattiker — Larwood, 1988 és Rose, 1989) és objektiv :
~ feltételez az egyén részérdl: a folyamatos identitdsalaki-

Vizsgéltuk tovabbd a pairhuzamos karrier (Whymark
et al., 1999, In: Koncz, 2002) megjelenését, alkalmaz-

karrier (Koncz, 2002) fogalméra.

tuk a karrierdontések folyamatelméleteit (Super, 1986;
Bohlander et al., 2006) és tartalomelméleteit (Holland,
1997 in: Koncz, 2002 és Niels et al., 2002; Schein,
1978; 1993, 1996; Sullivan — Mainiero, 2007), vala-
mint Rhodes (1983) integralt valtasi modelljét, amely-
ben helyet kapnak a valtasi dontés objektiv és szubjek-
tiv tényezdi is. A személyes identitds elméletek koziil
Erikson (1991), valamint Marcia (Attkinson, 2003)
modelljeit alkalmaztuk a karrierdontések életpalyasza-
kaszhoz kapcsol6dé vizsgélatdban.

A hagyomdnyostol eltéré, nem linedris
karriertipusok®
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tozasokon ment keresztiil, koszonhetSen a gazdasag,
a tdrsadalom, a szervezeti keretek dtalakuldsdnak.
A szervezetek laposoddsa, karcstisoddsa a karrier djfaj-
ta formdit hoztdk magukkal. A munkavallalénak sok-
kal rugalmasabbnak, alkalmazkodébbnak kell lennie a
kornyezeti adottsdgok, a technoldgia véltozdsainak, a
globalizaci6 kihivdsainak megfelelGen. Ezek a valtoza-
sok megjelennek a karrierrel foglalkoz6 szakirodalom-
ban is (Sullivan et al., 2004). Az j, nem linedris karri-
ert feltételezs elméletek a karriert nem egy folyamatos
lyet megszakitasok, ugrdsok tordelnek meg, s amely
sem idSben, sem fejl6dési ivében nem egyenletes.
Viltozik a pszicholdgiai szerzddés is a szervezetek
és a munkavallalok kozott. Kordbban e szerzddések
arrél szoltak, hogy a szervezet biztonsdgot ad munka-
vallal6inak, s cserébe azok elkotelezddést, lojalitast ga-

- rantdlnak. Ma médr a munkavallalok teljesitményiikért
- cserébe a folyamatos tanulds, a kreativitds, az onmeg-
A felhasznalt f6bb elméleti fogalmakra és modellekre

valdsitds lehet&ségét is elvarjdk (Sullivan et al., 2004;
Patton — McMahon, 2006; Hite — McDonald, 2008).

A munkabiztonsag irdnti igényt felvaltotta a munka-
erg-piaci érték, a foglalkoztathatésdg irdnti igény, és a
szervezet altal biztositott karrier helyett az egyén altal
irdnyitott, in. onmenedzselt karrierpdlya, a formavalté
karrier lett vonzé (Hall, 1996 in: Patton — McMahon,
2006). A formavalté vagy protean karrier elmélete sze-
rint a karriert a valtozé kornyezeti feltételekhez vald
folyamatos idomulds, alkalmazkodds jellemzi. Ezt az
allandé valtozast nem csupdn a sziikség taplalja, hanem
a vagy is a tobblettuddsra, a fejlddésre, az élethosszig
tanuldsra. Ez az élethosszig tanulds két kompetenciat

tasra és az alkalmazkoddsra valé képességet, hiszen az
1j tipust munkavéllalénak a célja nem az, hogy taldljon
egy megfeleld, minden igényt kielégité munkat, hanem
hogy megval6sitson, kialakitson egy integrélt, teljes
életet (Hall, 1996, In: Patton — McMahon, 2006).

A kaleidoszkép modell 1ényege is azon elgondola-
son alapul, hogy mar nem a munkahely, a munkéltat6
altal meghatarozott a karrierpalya, hanem ez egy egye-
di, sajat karrier, ami a munkavallalé érzelmeinek, va-
gyainak fiiggvénye, s amint valtozik valami az egyén
életében, madris igazitja a valtozdshoz a karrierjét is.
Ahogy a kaleidoszkép egyik tiikkre, ha mozog, a tobbi
tilkor is elkezd vele egyiitt mozogni, igy mas-més kép

- kertil a kaleidoszkép latémezejébe. Ekként definidlja
~ djra az egyén minden szerepét, feladatit a munka- és

A szakirodalomban ismert karriertipusok koziil a
linedris felfogdson (Koncz, 2002; Super, 1986) tallé-
pG elméletek jelentettek kiinduldsi alapot. Napjainkra
ugyanis a karrierek megszokott dinamikéja nagy vél-

magénéletében is (Sullivan — Mainiero, 2007).
Napjaink egyik legdivatosabb elmélete (Sullivan

et al., 2004) az un. boundaryless vagy hatarvalt6 kar-

rier elmélete. A hatarvalté karrier munkalehetGségek

XL. EVF. 2009. 11. SZAM / ISSN 0133-0179

13



sorozata, amely tallépi a megszokott foglalkoztatdsi
kereteket. Az elmélet altal felvetett ,,megszokott fog-
lalkoztatasi keretek” a kovetkezSk: foglalkozdsi és
munkakorok, maguk a munkaltatd szervezetek, a meg-
szokott csaladi és foglalkozdsi szerepek. Az egyének
szakmai és életpalyajuk sordn azonban tilléphetnek
a hagyomdnyos foglalkozasi kereteiken, pl. amikor
egy tanarbdl tolmdcs vagy szervezetfejleszt§ tanics-
ado lesz. A szakmateriilet-véltisra példa, amikor mér-
nokként marketinggel kapcsolatos munkakorbe 1ép a
munkavdllald. Mas esetet jelent a szerepek hatdrain
valé mozgds, mint példdul a teljes és részmunkaidds
foglalkoztatds kozotti mozgasok, a tanuldi és keres6i
szerepek valtakozéasai (pl. amikor valaki munkaéle-
tét otthagyva visszamegy tanulni), a munkaer§-piaci
helyzet egyéb olyan megvaltozdsa, mint amikor valaki
alkalmazottbdl 6nallé vallalkoz6 lesz (Koncz, 2002;
Sullivan et al., 2004).

Jelen kutatdsban is tdmaszkodunk a boundaryless
karrier elméletére, az elemzés sordn a kovetkezd, a ha-
gyomanyos karrierfogalomba illeszked6 munkahely-
valtdson tdlmutaté hataratlépd karriervaltd lépéseket
vizsgéljuk (1. tdbldzat).

2 s
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Mintavétel

A mintavétel elvei

A minta kialakitdsakor legalapvet&bb célunk a min-
ta sokszin(isége és gazdagsiga volt annak érdekében,
hogy a hazdnkban az elmuilt 20-25 év sordn megjelent
karriervaltdsi tipusok vizsgdlatunk tdrgyat képezhes-
sék. Tgy a kovetkezd, a hatarvalté karrier koncepciéra
tdmaszkod6 megfogalmazast alakitottuk ki a lehetsé-
ges karriervalté interjuialanyok lefrdsédra: , Olyan em-
berek élettorténetére vagyunk kivdncsiak, akiknek az
életiikben volt egy vagy tobb jelentGs karriervdltds.
A , jelentds” szdmunkra azt jelenti, hogy példdul az il-
letd vdltott a tarsadalmi szférdk kozott (iizletbdl a civil
életbe, kozszolgdlatbol villalkozdsba stb.), esetleg tel-
jesen mds szakmai teriileten helyezkedett el, vagy ép-
pen elhagyta vezetdi pozicidjdt és vdllalkozo lett.”

Ezt a definiciét tartalmaz6 kutatasra felkérs levelet
a lehets legszélesebb kor szamdéra probaltuk eljuttatni,
annak érdekében, hogy egy olyan mintavélasztési alap
jOjjon 1étre, amibdl mar a kvalitativ mintavételi stra-
tégidk szempontjai szerint valogathatunk. Ennek érde-

© kében a kiilonbozs csatorndkon keresztiil toboroztunk

1. tdbldzat

A vizsgalt hataratlépd karriervalto 1épések

Hatarvaltas neve

Meghatarozas

Munkaer§-piaci stitus

Mozgés az egyes statusok kozott: alkalmazott, egyéni vallalkozé/szabadiszo, iizleti véllalkozas

megvaltozdsa tulajdonosa, vélasztott tisztség, kivonulds® a munkaerGpiacrol.
Szektorvaltas Mozgis az iizleti, a kozigazgatasi, kozszolgdlati és civil szféra kozott.

Szakmai teriilet valtasa

Uj, a korabbitél Iényegesen eltérd szakmai tudést, know-how-t igényld tevékenységi teriiletre 1épés.

Munka és magénélet
ardnyainak dtrendezése

Olyan 1épés, melynek eredményeképpen lényegesen dtalakul a munkadra, illetve a maganéleti
szerepekre forditott idd, figyelem mennyisége.

Munka és magédnélet
szerepek Ujradefinidldsa

Olyan 1épés, melynek eredményeképpen jelentGsen megvaltozik a munka vagy maganéleti szerep
felfogdsa: pl. dudlis karrierb6l, az egyik fél inkdbb tdmogatd, kiegészits keres6vé vilik; karrierjére
koncentral6 egyediildllo a valtds eredményeképpen csalddot alapit.

Karriersziinet tartisa

egyéb tevékenységek végzése.

A f6éllast munkavégzés tartés, szandékos sziineteltetése, kiilonbozs célokkal: pihenés, tanulas,

Az egyes hatdrvéltasok egy viltdsi lépésen belil
. kapcsolati kor; szakmai és alumni levelez§ listak €s

akdr tobbszorosen is megtorténhetnek. Példaul amikor
egy vallalati fels6 vezet§ egy civil szektorban vallal
szabadisz6 tandcsaddi szerepet, akkor szektorvaltast

és munkaerG-piaci statusvaltast is végrehajtott, hiszen

alkalmazottbdl szabadiiszé lett.
Lathatd, hogy a fent ismertetett elméletek elsdsor-
ban kiegészitik egymadst, ugyanannak a tdrsadalmi,

gazdasagi, illetve ezen beliil is a munkaerd-piaci trend-

nek egy-egy kiilonbozd szeletét helyezik a fokuszba:
a munkahely valtozé hatdrait, az egyének identitdsat

vagy az egyéni vagyak, sziikségletek karrierbefolydso-

16 hatasat emelik ki.

interjialanyokat épitve a hélabdaelvre is: személyes

rendezvények, iwiw  es hirdet6tabldk, ,,Pesti Est”-ben
hirdetés feladdsa, 6ndll6 blog 1étrehozdsa, elsd interji-
alanyainktdl tovabbi ajanldsok.

A koriilbeliil 180 jelentkez&bdl végiil 51 6t (21 nd
és 30 férfi) valogattunk ki. Az dltalanos kvalitativ min-
tavételi stratégidk (Miles — Huberman, 1994) koziil a
minta gazdagsdga érdekében figyelembe vett legfonto-
sabb szempontok, melyek mentén kialakitottuk a cégek
kiilonbozGségét, illetve kritikussagat:

* A demogrifiai jellemz8k minél nagyobb szortsa-

ga: nem, kor, szakma teriilet. Ugyanakkor nem to-
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rekedtiink valamilyen reprezentativitds elérésére
e szempontok alapjan.

* A hatdrvélté karrier eseteinek minél sokszintibb
el6forduldsa, azok mindenféle kombindcidival:
szektorvaltas, szakmai teriilet véltdsa, munkaers-

piaci statusvaltds, munka és maganélet ardnyainak
Ujrarendezése vagy ujradefinidlasa, karriersziinet
tartdsa. (Orszdghatdron 4tléps valtokkal is inter-
juztunk, jelen kutatdsi fazisban ennek a téméanak
a feldolgozdsara nem kertilt sor.)

* Szellemi munkakorben dolgozdkra fokuszaltunk,
nem kizarva a korébbi fizikai munkavégzést sem.

* Akvalitativ mintavétel egyik szempontja a kutatas
szempontjabol értelmezett potencidlis adatmeny-
nyiség. Emiatt kerestiik a kritikus, szélsGséges,
meghokkentd valtdsokat, a valamilyen szempont-
bdél kiilonleges interjialanyokat.

Osszefoglaléan kijelenthetd, hogy nem a reprezen-
tativitds, hanem a jellemzd, illetve sz€lsGséges mintdk
- interjizasi és interjielemzési mddszertannal végeztiik,

megtaldldsa volt a célunk.

A minta jellemzoi

A minténkba keriilt 51 alany 0sszes demogréfiai jel-
lemzgjét, valamint munka- és karriervaltasanak adatait
természetesen nem adhatjuk meg az anonimitds fenn-
tartdsa érdekében. A kovetkezSkben olyan tipusd ada-
tokat mutatunk be, amelyek segitenek atlatni a kutatds
kereteit, valamint a késébbi elemzés soran is hasznos
hattér-informaciokkal is szolgdlhatnak. (A tanulmény
végén néhany demogrifiai jellemzat, valamint a valtok
legfontosabb karrierlépéseit is megadjuk.)

Az 51 interjubdl ebben a fézisban részletesen elem-
zett 48 interjialanyunk €letdtjaban 124 karriervaltas for-
dulteld. Azizgalmas részleteket sszemosd dltaldnositds

szintjén ez azt jelenti, hogy a 45 év atlagéletkord alanya-
ink atlagosan majdnem hdromszor véltottak a munka-
életben eltoltott kb. 22-23 éves palyafutdsuk soran.

A legkordbbi karriervaltdsra 1960-ban, a legkés6bbi-
re 2008-ban keriilt sor. A korszak szerinti eloszlast a 2.
tablazat mutatja. Mint l4thatd, a 2000-es években egyre
nagyobb ardnyban nd a véltaskor az 4tlagos életkor.

2. tdbldzat
A Kkarriervaltasok korszak szerinti eloszlasa

Milyen korszakban Db Atlagos életkor

tortént a valtas? a valtas idején
1960-1989 15 32,0
1990-1994 26 32,3
1995-1999 29 32,7
2000-2004 25 37,0
2005-2008 29 39,3
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A valtasokra valtozatos életkorokban keriilt sor.
A legfiatalabb 20 évesen, a legidGsebb 68 éves korban
tortént. Az eloszlasi adatokat a 3. tablazat tartalmazza.

3. tabldzat
A valtasok életkor szerinti eloszlasa

Hany éves korban tortént a valtas? db
24 éves korig 8
25-29 éves kor kozott 23
30-34 éves kor kozott 32
35-39 éves kor kozott 30
40—44 éves kor kozott 15
45-49 éves kor kozott 10
50 év felett 6

Adatgytijtés és adatelemzés

A kutatdst a kvalitativ megkdzelitéshez tartozé narrativ

amely az egyéni élettorténetek feldolgozdsdra alapul (Vaj-
da, 2003). Az interji menetrendjét a narrativ modszertan
alapelveinek megfelelGen alakitottuk ki. Az interjipro-
tokoll a fénarrativa elinditdsa utdn narrativ utdnakérde-
zEsbdl, értékeléseket elGsegitd asszocidcids kartyakbol,
onértelmezési kérdésekbdl és a zardsbol allt.

Az interjuk megval6sitasanak koriilményei:

* az interjuk idGtartama 1,5 6ra és 3,5 6ra kozott
mozgott, dtlagosan 2 6rdig tartottak,

* az interjukat minden esetben diktafonra rogzitet-
tiikk, majd pedig sz6 szerint, az erds érzelmi jelek
€s nagyobb sziinetek jeldltetésével dtgépeltettiik,

* azinterjikra 2008 marciusa €s junius vége kozott,
néhany kivételtl eltekintve az interjialanyok
munkahelyén keriilt sor.

Az archivélast, a kédolast és a kreativ keresést egy-
arant meggyorsitjak, valamint attekinthetSbbé teszik
a kvalitativ adatelemzésre kidolgozott szamitégépes
programok. E feladat elvégzéséhez mi az NvivoS8 prog-
ramot hasznaltuk fel.

A narrativ interjuk elemzését az in. megalapozott
elmélet (grounded theory) alapjan dolgoztdk ki, és mi
is gy alkalmaztuk (Feischmidt, 2005). A kutatdsunkban
az 51 interju 120 6rds hanganyaga 4tirds utdn tobb mint
négymillié karaktert eredményezett. Az elemzé&si elja-

- 14s kovetkezd 1épése soran biografiai adatok kigyjté-
- sét végeztiik el (biogrifiaelemzés), majd az empirikus
- anyag tobbrendbeli 4tolvasdsa utén az elemzés kategé-
ridit dolgoztuk ki redukcidval és kontextualizacidval
- (Glazer - Strauss, 1967), majd a kategéridkbol kédokat
- alkottunk, és el&szor nyilt kédoldst hajtottunk végre.
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Fontos eldgazasi pont volt, amikor az addigi elem-
zések alapjan korvonalaz6d6 Kkarriervaltdsi mintdk
szerinti csoportokra bontottuk fel a teljes mintat. Jelen
publikéicidban el6szor ezen alcsoportok szintjén megfo-
galmazott eredményeinket mutatjuk be. A hierarchikus

kédoldst mar a csoportokon beliil végeztiik el, a szo-
vegrészekhez primer értelmezéseket kapcsoltunk, majd
statisztikai jellemzdk szerinti elemzést, mintakeresést
folytattunk. A tovabbi elemzések, értelmezések alapja
az interjik tematikus és biografiai elemzése, valamint
a koédok és kodlancok elemzése volt. Az alcsoportok
részletes elemzése mellett a teljes mintat atfogd téma-
kat is vizsgaltunk.

Megbizhatésag és érvényesség

A kvalitativ médszert ,,szubjektivitdsa” miatt éri a leg-

tobb kritika a ,,kemény” természet- és tarsadalomtudo-
ményi eljdrdsok hivei felSl. A kvalitativ hagyomdnyra
jellemz§ interpretdcié-kozpontisdg azonban nem je-

lenti a kutat6i szubjektivitds parttalansdgét, e kutatas
sordn is tobb eszkozt is tudatosan alkalmaztunk annak
érdekében, hogy a folyamat megalapozott, atlathato,
logikusan felépitett legyen, kovetkeztetéseink pedig
hitelesek, aldtdmasztottak és koherensek legyenek egy-
massal, adatainkkal €s elemzési szempontjainkkal.

A folyamat elékészitése sordn:

* Akutatds egyéves el6készits fazisaban rendszeres
taldlkozékon pontositottuk a kutatdsi kérdéseket,
és dolgoztuk fel a témdhoz kapcsol6do elméleti és
gyakorlati koncepciodkat.

* A folyamatra val6 szakmai felkésziilés érdekében
a narrativ interjizdsra el6készit§ tréningen vet-
tiink részt, melyet a narrativ kutatdsi médszertan

elismert hazai szakértGje, a Pszicholdgiai Intézet
kutatéja, dr. Vajda Julia tartott.

* Az interjukérdések elGzetes tesztelése, illetve a
torzitd hatdssal biré személyes motivumok tisz-
tazéasa érdekében elGszor a kutatd csoporton beliil
interjuztunk egymassal az adott témdban.

Adatgyiijtés sordn:

e A végleges interju protokoll kialakitdsa érdeké-
ben négy tesztinterjuit végeztiink, az eredmények
alapjan pontositottuk a kérdéslistakat, ekkor ke-
riiltek be példaul a végsd reflektald kérdések €s
az asszocidcios képkartyak.

* A teszt, valamint a kezdeti éles interjikon min-
den alkalommal két interjiz6 volt jelen, a ta-
pasztalatdtadas és a kozos szemlélet kialakitdsa
érdekében.
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e Minden interjurél digitdlis hangfelvételt készi-
tettiink, amit sz6 szerinti gépeléssel rogzitettiink,
érzelmi és sziinetjelekkel elldtva.

e Az interju sordn hagytuk kibontakozni az inter-
jualany személyes, belsd torténetét, torekedtiink
arra, hogy ne szakitsuk meg értelmezd, pontositd
kérdésekkel, ne tegyiink fel kiilss, személyes ér-
dekl&désiinkbdl vagy elméleti modellekbdl szar-
maz6 kérdéseket.

e Tudatos kvalitativ szemléletd mintavalasztasi
stratégia alkalmazdsa a minta sokszintisége és
gazdagsaga érdekében.

Adatelemzés sordn:

* Minden interjit minden kutat6 elolvasott, olva-
satairdl strukturalt médon emlékeztetGt készitett,
amiket megbeszéléseken dolgoztunk fel.

* A kédolasi folyamatok sordn a kédfakat elGzete-
sen egyeztettiik €s definidltuk, kédutasitasokat és
példakat hoztunk Iétre.

* Az elsédleges, nyitott kdédolds sordn minden
interjut legalabb két kutaté kodolt. A kddola-
sokat Osszevetettiik, az Nvivo8 altal biztositott
Kappa egyiittmozgdsi mutatd értékét ellendriz-
tilk, sziikség esetén a kddolasi elveket tovabb
egyeztettiik.

* A kodolasi és elemzési munkardl folyamatosan
memokat készitettiink, azokat megosztottuk.
A személyes gondolatokat tartalmazé memok
mellett strukturdlt, egységes szemponti besoro-
lasokra alapozott excel tdbldzatokat is készitet-
tiink az interjikrol az egyes elemzési szempontok
mentén.

e A késziil6 elemzéseinket a kutatéi csoporton be-
liil is kdlcsonosen feldolgoztuk és visszajeleztiik.
Ezen tal kiils6 szakérts €s laikus olvasdkat, visz-
szajelzdket is felkértiink.

* Akvalitativ kutatdsban bevett médszernek megfe-
lel6en az eredményeket magukkal az alanyokkal
is megvitattuk két szdmukra szervezett workshop
keretében.

A fenti eljardsok megvaldsitdsa biztositja, hogy
megalapozott eredményekr6l szdmolhatunk be. Ez

pedig kiindul6 alapjat jelenti a szélesebb kord al-
talanosithatésdgnak. Ez nem a statisztikai alapud

. reprezentdcid elvén alapul, de a kvalitativ felfogas
. filozéfidja azt iizeni, hogy kisebb szdmossagi ada-
- tokbdl is batran alkothatunk elméleteket, s6t a kovet-
- keztetéseket az adott mintdn til is lehet terjeszteni.
- Az dltaldnositdst nem a minta szdmossdga és vélet-
- lenszer(isége, hanem az olvasdkban keltett torténetek
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biztosithatjadk. Ahogyan a tanmesék éltalanos tanul-
sdga sem az azokban felmutatott alakok és torténe-
tek szdmossagan keresztiil alakul ki, igy a mialtalunk
gydjtott torténetek és az azokbdl levont tanulsagok
is reményeink szerint tanulsagos viszonyitdsi pontot

jelentenek a jelenlegi hazai tdrsadalmi viszonyok és
trendek megértésében.

Etikai dilemmak és megfontolasok
a kutatas kapcsan

A kvalitativ kutatdsokban éppugy felmeriilnek etikai
dilemmdk, mint minden egyéb vizsgdlat sordn. Ter-
mészetesen fontosnak tartottuk, hogy megfeleljiink az
alapvetd kutatdsetikai szabalyoknak. A ,tdjékozott be-
leegyezés” elve azt varja el a kutatoktdl, hogy interji-
alanyaikat informaljak a kutatas céljar6l, modszereirdl,

az adatok kezelésének modjarol, a virhaté eredmények
formdjarol. Ezekrdl a kérdésekrdl mind a kapcsolatfel-
vételkor (telefonon vagy e-mail-ben), mind az interju

elsé szakaszdban sz6ltunk, és minden esetben vdla-
szoltunk a felmeriil6 kérdésekre. Nagy hangsulyt fek-
tettiink az anonimitds megtartisara €s kolcsonos tisz-
teletre vonatkoz6 jogos elvdrdsokra. Mindezen elvek
hangsulyozott kovetése érdekében az interjik kezdetén
az interjialanyokkal ismertettiink, majd aldirattunk egy
beleegyezs nyilatkozatot a kutatdsi adatok kezelésére,
onkéntességiikre, valamint a szamukra véarhaté kocka-
zatokra és hasznokra vonatkozdan.

A kutatdsi téma személyes jellege miatt folyamatos
dilemma volt az érvényesség (a minél teljesebb kord

adatkiadds) €s a magénszféra védelme kozotti konflik-
tus. A 4. tdblazat bemutatja, hogy milyen médon pro-
baltuk mindkét elvet, egymads megsértése nélkiil, érvé-

nyesiteni.

4. tabldzat
Hogyan érvényesiilt
a kutatasban az érvényesség és a maganszféra
védelmének elve

Az érvényesség

. . Az anonimitas érdekében
érdekében

Az interjlialanyok Csak vélogatott,

demografiai legfontosabb adattipusok és a
jellemz&inek nemre utalé pszeudo keresztnévvel
megaddsa ellatva

A viltasi 1épések Csak a vdltds jellegének
kozlése (honnan megértéséhez sziikséges informdacidk,
hova) konkrétumok nélkiil

Idézetek

Az idézeteket dlnévvel, a személy-

kovetkeztetéseink L . o
s x és cégnevek torlésével kozoljiik
alatdmasztasara
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Az interjuk sordn felidézett emlékek nemegyszer
erds érzelmi hulldmokat keltettek az interjialanyokban,
am ezt a témakor természetes velejardjanak gondoljuk.
Mivel nem hisziink az objektiv és semleges tiarsadalom-
tudomdnyi kutatds elvi lehet&ségében, el kell fogadnunk
azt a kovetkezményt, hogy minden kutatds beavatko-
zas. Kiilonosen igy van ez a személyes interjuk eseté-
ben, amikor egy-egy kérdés nem vart érzelmi reakcidkat
valthat ki a partnerbél. Ugy véljiik, ilyenkor a nagyfoku
tudatossag és a folyamatos onreflexi6 lehet a kutat6 se-
gitségére, miként az empatikus készsége a bizalmon és
kolcsonds tiszteleten alapuld kapcsolat fenntartasara.

Alcsoportok definidlasa

Jelen publikicié kovetkezs részében egyes karriervaltd
csoportok kapcsan megfogalmazott tanulsagainkat mu-
tatjuk be. A minta karriervalt6é csoportokra bontdsat az
indokolta, hogy az elemzés szempontjabdl célszertibb-
nek lattuk a hasonl6 valtadsokat meglépd interjialanyok
élettorténetét egyiitt kezelni. Harom csoport a véltadsok
irdnyat ragadta meg, a negyediket pedig a valtasok gya-
korisdga mentén kiilonitettiik el. Els6 1€pésként rovi-
den definidljuk ezeket a csoportokat. Az egyes csopor-
tok tagjai kozott atfedések is lehetnek, mivel mas-mas
elemzési szempontd a kiemelés, illetve eltérd karrier-
szakaszokban eltérd mintdjui valtasokat is megléphetett
egy-egy alanyunk.

Multiszervezetbe belépdk
(13 f06)

A Kkarrierjiik egy bizonyos szakaszaban multicégnél
alltak alkalmazdsban. A multindl val6 elhelyezkedés
egyuttal karriervaltast is jelentett.

Multiszervezetbdl felsdvezetdi poziciot elhagyok
(17 6)

Karrierjiik egy szakaszaban multinaciondlis szerve-
zetben toltottek be felsGvezetSi posztot. E felsGvezetdi
pozici6juk elhagydsa karriervaltast is jelentett.

Civil szektorral kapcsolatba keriild karriervdl-
tok* (16 f6)

Civil szektorba valtok mas szektorbdl, illetve civil
szektorbdl valtas mas szektorba.

- Ugrdlok (14 f6)

Azok a karriervaltok, akik pdlydjuk sordn az atla-

got messze meghaladé ardnyban valtottak nem csupan
- munkahelyet, hanem karriert is. A részletes elemzés
- sordn kideriilt, hogy hdrom alcsoportjuk hatdrozhaté

pIN%

- meg: a Kiemelkeddk, a Visszatérsk és a Keresgélok.
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A multivilagot valasztok alcsoport

Ilyen szdrnyald érzés, tok jo a munkdm, jol fizetnek, jo
Jjuttatdsok, tok jo, mintha sinre dlltam volna. 1gazdbdl
ez folyamatos is. Jo tdrsasdg, most egyre jobb, kibd-
viilt a csapat, legviddmabb barakk vagyunk, tigyhogy
Jjo. Tetszik nagyon. (Kinga)

Gyakorlatilag egy multi ilyen. Tehdt, ha te magad az
energiddbdl sokkal tobbet tudsz dldozni, mint ameny-
nyit az dtlag — persze nem csak a cégen beliil toltott
Ordk szdma szdmit kizdrolag. Mert hidba iilsz itt napi
12 ordt, hogyha nincs eredménye a munkddnak, ak-
kor azért az nem fog elbrevinni. Viszont ha megfelel&
tudatossdggal szdnod rd az idddet, és van egy dtla-
gos jo képességed, akkor ez a pluszenergia-befektetés
azzal honordlja magdt, hogy eldrébb keriilsz a rang-
létrdn, ezdltal nagyobb dontési kordd lesz, nagyobb
anyagi hdtteret biztosit az dlldsod. (Baldzs)

Miért érdekes ennek a csoportnak a vizsgdlata?

A kovetkez$ indokok alapjin forditottunk kiemelt

figyelmet erre a karriervalto csoportra.

e Célunk megérteni, hogy milyen okok, indokok
hizédnak meg a multiba valé bevéltdsok mogott,
milyen keresési szempontok eredményeképpen
taldljadk meg interjialanyaink a multit. Milyen
motivaciok vezetik el karriervaltéinkat a multiba,
s milyen tényezG6k mentén fedezhetdk fel ezekben
kiilonbségek, illetve hasonldsdgok?

* Vajon hogyan befolydsoljdk a tdrsadalmi-gazda-
sagi folyamatok, illetve a generécios kiilonbségek
a multinaciondlis cégek vonzerejét?

» A viltasok torténetei alapjan kirajzol6dhat egy
magyarorszdgi multivildgrél alkotott kép, a multi

mint munkahely és a multi mint tarsadalmi szerep-
16 jellemrajza. Vajon milyen értékeket, lehetGsége-
ket, veszélyeket hordoz a multi az interjialanyaink
szamdra? Hogyan latjdk a karriervalt6k a multina-
ciondlis cégek maganéletiikre gyakorolt hatdsat és
Ossztarsadalmi folyamatokban betoltott szerepét?

Milyen vdltdsok?

Ebben a csoportban 13 olyan interjialany 16 karrier-
valté [épésének torténetét elemeztiik, akiknek a multiba
1épése egyuttal hatarvaltd karrierlépést is jelentett. Né-
hany statisztikai adat az alcsoportrdl: 6 ng, 7 férfi, at-
lagéletkor 41 év, legfiatalabb 29 éves, legidGsebb 56
éves. A legkordbbi bevéltds az alany 25 éves kordban,

csaknem fele 25 és 30 éves kor kozott torténik. A tobbi
karriervaltd csoporttal dsszehasonlitva a multiba torté-
nd valtasok joval fiatalabb korban torténtek. A valtasok
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koziil dsszesen 7 az alanyok 30-as éveiben, 9 tovabbi
valtas pedig 41-50 éves kor kozott zajlott. A véltdsok
koziil tovabbi 3 zajlott 2000 eldtt, a tobbi utdna, legna-

gyobb résziik 2004-2005 évek folyaman (5. tdbldzat).

5. tabldzat

2o

A multiba torténd valtasok

Mi volt? Mi lett?
Polgarmester Bankban hél6zatvezetd
Kilkereskedd HR-munkatdrs, hr-igazgat6
Kisvallalkoz6

< . . HR-vezet§
és projektvezetd

Karriersziinet, tréner, galéria-

vezetd, kérhdzi marketing- Key account manager

vezets

Katona Logisztikai vezets
. Banki asszisztens,

Nyelvtandr

HR-szakért, HR-igazgat6
HR-szakért6

Filozéfia doktorandusz

Uzletvezets Fels6 vezetd
Vallalkoz6, majd key account
Katona J y

manager

Miivészeti titkar HR-projektvezets

Allami pénziigyi Uzleti pénziigyi szervezet
szervezet vezetdje vezetdje
. Vallalkozd, médiaszakember,
Tanér S P )
majd hirdetési igazgatd
Kutat6 Pénziigyi intézet vezetdje

Meédiaipari véllalkoz6

P < Kommunikécids igazgatd
(tandr végzettséggel)

Ugyfélszolgilati vezets, majd

Vendéglatos piackutatd

Minisztériumi dllamtitkdr Vezérigazgatd

z_

A multiba torténd valtds leggyakrabban szektorval-
tassal kapcsolddik 0ssze, pontosabban az dllami szféra-
bdl iizleti szférdba val6 belépéssel.’ Szintén gyakori a
vallalkozai 1étbdl valé kilépés és helyette az alkalma-
zotti status vélasztdsa. Gyakori tovdbbd a szakmavéltds
is, mely arra hivja fel a figyelmet, hogy a multiba vald
belépés sikeres lehet akkor is, ha kordbban nem dol-
gozott az adott szakteriileten az illetd, illetve hogy a
multinaciondlis vallalatok sokak szdmara biztositanak
megfeleld keretet a szakmai Gjrakezdéshez.

 Hogyan zajlik a vdltds?
a legkésdébbi 53 éves korban zajlott le. A valtdsoknak

A multiba valték csoportja harom jellemz§ karri-
ervéltdsi mintdt mutat, amelyek a valtdsi folyamat jel-
lemz&iben is eltérnek egymadstdl, igy alcsoportonként

. mutatjuk be a legf6bb okokat és befolyasoldkat.
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A csoportok kialakitdsa sordn a kovetkezd kérdé-
sekre kerestiik a valaszt:

* Milyen el6torténete van a multiba valé bevaltds-

nak?

e Miért valtanak multiba, mi az, amit a multiban :

keresnek?
* Mit jelent szdmukra a multikarrier, mit taldlnak
meg a multiban, és mit nem?

Hivatdst elhagyok

CIKKEK, TANULMANYOK

Nagyon nehezen hagytam ott a pedagoguspdlydt.
Tehdt, hogy én tényleg probdltam ezt igy toldozgatni-

/////

ez nekem igy tuti bejon. (Dora)

De igazdbol nekem ez gyerekkori dlmom volt, ami
megvaldsult. Es az ember az dlmait, fiiggetleniil at-
tol, hogy mik a koriilmények, nem szivesen adja fel.
(Baldzs)

Ezen alcsoport tagjai kozott 6 interjialany szere-
pel. Mindannyian pélyakezdéskor valasztottdk azokat
a foglalkozasokat, melyekre hivatdsként tekintenek,
s amelyeket a multiba val6 belépéssel maguk mogott
hagynak. A két katona és a szinész interjialanyunk
mir gyermekkordban eldontotte, hogy mi szeretne
lenni, a valasztott foglalkozds gyerekkori dlomként
jelenik meg el&szor. A két tandrban, bar nem kifeje-
zetten tudatosan vélasztjdk ezt a szakmat, hanem be-
lesodrédnak, azonban késébb ugyandgy kialakul a
palydhoz val6 kot6dés, hivatastudat. S végiil egy inter-

Jjualanyunk esetében egyetemista koraban kotelezddik
el egy életfilozéfia mellett, melynek 1ényeges eleme a

multicégek birdlata. Egy tigyalapu vallalkozast indit el
az egyetem utdn.

A hivatas elhagyasdnak torténete jellemzGen elva-
lik att6l az epizddtdl, ami a multiba val6 bevaltasrél
sz6l: tehat el6szor sziiletik meg a kilépésrol sz616 don-
tés, és csak utdna taldljak meg a multit. A narrativa itt
jellemz&en lefelé ivel és mélyponthoz ér, valamilyen
kudarcrél szamol be, majd a multiba valé bevaltdssal
egy felfelé ivelG sikersztoriba valt at. A valtast kdzvet-
lentiil kivalté esemény egy-egy magédnéleti vagy mun-
kahelyi konfliktus, amely megadja a végss lokést a val-
tashoz. A legtobb esetben nem egy hirtelen meghozott

dontésrdl, hanem egy folyamatosan érlel6d6 dologrdl
van sz0, az anyagi szempontok, illetve a biztonsdg ke-
resése jelentGs szerepet jatszanak, s végeredményben a !

megélhetési problémdk, pénzhidny 4llnak a valtoztatas
hatterében. A véltasban tehat a kiils6dleges motivaciok
jatszanak f§ szerepet.

VEZETESTUDOMANY

Ugye meg anyagilag sem érte meg a dolog, ugye ak-
kor volt az, amikor folvettek a jogra, de 6k nem en-
gedtek el. Akkor betelt a pohdr, tehdt azt mondtam,
hogy szeretni ide vagy oda, azért mindent feladni
ezért nem lehet. (Baldzs)

Az otodik évig eljutottunk oddig, hogyha ezt akdr-
mennyire csucsra jdratjuk, vagy felfejlesztjiik, azt a
fajta egzisztencidt, nem tudja nekiink megadni, amit
mi magunknak szeretettiink volt megteremteni hosszii
tavon. (Mdrton)

Az els6 munkabol vald kilépés tehat nem elGkészi-
tett, nincsen pontos forgat6konyviik arra vonatkozdan,
hogy mihez kezdjenek a kdvetkez6kben. Az 1ij szakma
megtaldldsdban érezhetd egyfajta bizonytalansag, sod-
rédés, mely egyuttal rugalmassdgot, alkalmazkodéké-

- pességet ¢€s jol formdlhat6sagot is jelent: tehat j6 alap-
- anyagként kerlilnek a multivilagba.

A multiba val6 belépés kapcsan két dolgot emelnek
ki: a jo fizetést — némely esetben nagysdgrendekkel
nagyobb az el6z6 keresetnél — és az érdekes, izgalmas
Uj feladatot. Az el6bbit keresték is, az utdbbit pedig
szerencsésen taldltdk. Ez a motivum azért is érdekes,
mert a masik két alcsoportban ez kevéssé jellemzd. Sok
energidt szentelnek a ,magyardzkoddsnak™, a valtasi
dontés értelemmel val6 felruhdzasdnak. De vajon ki-
nek kell bizonygatniuk a dontésiik igazat, helyességét?
A mi vélaszunk az, hogy leginkabb sajat maguknak.
Ezt a feltételezést aldtdmasztja az is, hogy identitdsa-
ban még mindegyik interjaalany kotddik kordbbi fog-
lalkozasédhoz.

Ez7 tipikusan olyan, mint amikor az ember mikor sze-
relmes. Es ennek van olyan feldlldsa, hogy reményte-
leniil. Es van olyan, hogy fizikailag annyira fdj, hogy
nem mehetek fel a szinpadra. (...) Es akkor viszont le
kell iilnie magdval az embernek, és eldonteni, hogy
most nem fogom felvdgni az ereimet, tehdt akkor igy
kell egyiitt élnem, hogy legyen érvényes megolddsom
a sajdt életemre. (Erika)

Ezt nem tudom, de ez annyira bennem van a mai napig
is, hogy én a leszerelésem napjdt tragédiaként éltem
meg. Tehdt az pont egy olyan élethelyzet volt, amikor
a hivatdstudaton kiviil semmi nem szolt amellett, hogy
én a seregbe maradjak. (Baldzs)

A fenti idézetekbdl is latszik, hogy a kilépésrdl
meghozott dontés nehéz volt és kiizdelmes, érzelmi-
leg megterhels, fajdalmas elszakadds. A narrativa az
alombdl val6 felébredésrdl, a kijézanoddsrodl, az ondl-

© 16va valasrol és a feln6tté valasrol szol. Az elhagyott
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hivatds egy gyermeki és/vagy idealizalt vildg részét
jelenti, amelybdl sziikségszerien kifelé vezet az tt a ri-

deg val6sagba, ahol a sajat labukra kell dllniuk. Nehéz
eldonteni, hogy a retrospektiv elbeszéldmdd segit-e rd
a kordbbi hivatés idealizdldséra, vagy pedig masrél van

$z0: a hivatds elhagydsa okozta kognitiv disszonancia-
val valé megkiizdési médrdl. Hiszen ha a feln6tté valas
elkeriilhetetlen, akkor ebben a kontextusban a hivatas
elhagyésa is elkeriilhetetlen, és az almok feladdsdnak
sziikségszertisége egyuttal dnmaguk felmentésére is
szolgdl. Kiilonben hogyan is védlhatnanak a karrierval-
tasok sikertorténetekké?

Feltorekvok

Valosziniileg én azért keriiltem egyetemre, mert nem
akartam kapdlni (...) Végiil is az lett, hogy megpd-
lydztam egy dlldst itt Pesten, amit most jelenleg itt
betoltok, csak mdr mds osztdlyon. Es a férjem, aki
akkor még nem volt a férjem, azt mondta, hogy jon
velem. Menjiink, mert itt nem fogunk tudni egyrél a
kettdre lépni. Mind a ketten elég rossz anyagi hely-
zetil csalddbol szdrmazunk, nem fogunk tudni lakdst
venni, meg egydltaldn semmi nem fog veliink torténni.
(Kira)

Ebbe az alcsoportba négy ndi interjialany tartozik,
koz6s vonds, hogy mindannyian karrierjiik korai szaka-
szan, 2628 évesen valtottak multiba.

Az § karrieriviiket az els§ generacids értelmiségi 1ét,
a vidéki 1étformabdl valo kitorés vagya hatdrozza meg,
céljuk, hogy tobbre vigyék, mint sziileik. Ez a motivum

mdr a palyavalasztaskor is jelen van, mar a kozépiskola
alatt/utdn elkezdik épiteni az 6nall6 €letiiket. A vidé-
ki 1étforma elutasitdsa a sziilGi létforma elutasitdsat is

jelenti egyben, mely kisebb-nagyobb, explicit vagy la-
tens konfliktusokhoz vezet.

Ez a dontés elsd generacids értelmiségi utjat is ki-
jeloli szamukra. A sziil6k igy azt a kulturdlis tékét
sem tudjdk megadni szdmukra, amelyre az értelmi-
ségi vildgban sziikségiik lenne, nem tudnak irdny-
mutatast sem adni a karriertervezésre vonatkozdan,
melyet hitranyként élnek meg. Valdszintleg éppen
azért fontosak szdmukra a tandralakok, mert képesek
azt az autoritds iradnti vagyat kielégiteni, amelyet a
sziil6k nem.

Abban a kézegben olyan értelemben nem tudtam vol-
na ez az onmagam lenni, amikor ott éreztem, hogy
mennem kell, hogy onmagam legyek, akkor ide sze-
rettem volna eljutni, csak nem tudtam, hogy ide jovok,
érted. (Judit)

CIKKEK, TANULMANYOK

Ez egy komoly hézag volt szerintem, egyetemi éveim
alatt éreztem ezt elsdsorban, hogy nem tudok visz-
szamenni anyuékhoz, nem tudom megosztani veliik,
nem érdekli 6ket, amit tanulok, ez igy nehéz. Ma mdr
megtanultam ezt, hogy ha nem érdekli, ne erdltessiik,
megtaldltam azt a kdzeget, ahol elmondhatom, és in-
kdbb az & szintjiikon beszéliink egymdssal, vagy kom-
munikdlunk. (Kinga)

Az 4llaskeresés terepe Budapest, errdl az id6szaka-
rél ketten kifejezetten kiizdelmes beszamoldt adnak.
A vélasztasndl mindannyiuk szdmdra meghatirozo
szempont a pénz, amelynek oka a kiemelkedésen til
az ondllosagra, fiiggetlenségre valo torekvés is. Mind a
négy narrativinak kézponti motivuma az 6nalléva va-
las, onmaguk keresése. A multi az 6ndlléva valdsban
nydjt segitséget szamukra. Arra kovetkeztethetiink,

hogy maga a munka is statusszimbdlum, az értelmiségi
. réteghez val¢ tartozds kelléke. Az érdekes, izgalmas,

kihivasokkal teli munka ellenére, az 6nmegvaldsitast
illetéen azonban mar kérdGjelek meriilnek fel. Mind-
egyik csoporttagnak megfordul a fejében a kilépés le-
het&sége, egyikiik meg is teszi.

Es az énmegvaldsitds része meg itt a civilkedés kibon-
takoztatdsa. (...) Igen, mondhatndm azt, hogy karri-
erépités az X multiban. Lehetne egy ilyen vonalat, és
nem is kizdrt, de munkahelyeken, ez egy profitalapii
vdllalat, itt a profit az elsd. (...) Ezért nem tartandm
ezt onmegvaldsitasnak — mert én nem akarok karrie-
rista lenni, hogy na én vezetd akarok lenni, és irdnyi-
tani. Persze, az sem rossz, oké, annak is megvannak
az elényei, meg hdt munkahely persze, ebbdl éliink,
de hogy az a rész, ami bennem van, hogy tényleg em-
berekkel kapcsolatban lenni, kultirdt kozvetiteni, be-
szélgetni, az inkdbb X [vidéki falu], és inkdbb a civil
élet. (Kinga)

Menetelok

Abbahagytam ott az X dllami kutatointézetet is,
mert jott egy fejvaddsz, megkeresett. Megint csak
ugye ki volt, aki Magyarorszdgon mdr benne volt
ilyen consulting-ban, nyelveket tudott? Eldszor az X
multiba mentem el, és ott kaptam egy igazgatdi pozi-
ciot rogton. (Jozsef)

Ebbe a csoportba négy interjdalany tartozik, mind-

annyian férfiak. Elsé multiba valtasuk karrierjiik koze-

pe felé torténik: 34, 37, 39, 40 évesek ekkor. Egyikiik
egy minisztériumi munka utdn masodszor is visszatér a

- multivildgba, 53 évesen. Az alcsoportban kdzds vonas,
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hogy a multiba val6 belépés nem az els6 karriervaltas
az életiikben, hanem legaldbb a mésodik. Szdmukra a

multi egy logikus, raciondlis lépcsS a karrierjiikben,
amely nem mellesleg vezetSi poziciét és izgalmas Gj
feladatot is kindl. Szamukra ez a karrierdontés nem fo-

nédik 6ssze mélyebb identitdsproblémakkal, dnismereti
kérdésekkel, vagy pedig kiizdéssel, hanem viszonylag
zokkendmentesen torténik.

A MenetelSk csoportjaba tartoz6 karriervaltok a pa-
lyavalasztast érintd torténeteket nem targyaljak olyan
sullyal és részletességgel, amelybdl arra kovetkez-
tetiink, hogy nincs olyan meghatdarozé szerepe élet-
torténetiikben. A beszdamolokban kiemelik azonban,
hogy kozgazdasznak lenni egyfajta értelmiségi elithez
tartozast is jelent, amely hangsilyos eleme szocidlis
identitdsuknak. A Feltorekvdk csoportjdhoz képest ez
annyiban mds, hogy az elithez tartozasért nem kellett
megkiizdenitik.

A multiba véltdshoz ko6t6dGen ebben a csoportban is
,.€l innen” tipust dontések sziiletnek. Nincsen konkrét

behivé erd, inkdbb a taszitds a meghatarozé elem. Az
»el innen” iizenet mogott tobb az unalom, vagy bizo-
nyos foku kiégés, kimeriilés hizédik meg.

Es akkor én ott szerettem meg. Ott teljesen kikoptam
az ilyen elemzési dolgokbdl, a végére. (...) Tehdt min-
denesetre az X dllami pénziigyi szervezetben nagyon
sokat tanultam, és tobb dolog vildgos lett a 2000-es
évek elejére, az egyik az, hogy ez nagyon klassz volt,
de én ezt mdr unom (...) Es hogy igazdbdl engem ér-
dekel ez a menedzsment része, és szeretnék valami
madssal foglalkozni, mds teriilettel. (Akos)

Mert nem akartam polgdrmester lenni, mert éreztem,
hogy belehalok. A hivatalos indoklds ez volt. Ugy
éreztem, hogy siilyos egészség- és személyiségkdro-
sodds nélkiil nem lehet ezt a munkdt csindlni, ma is
igy gondolom. Aki szerelmes a hatalomba, ldthato
nap mint nap a hiradoban, hogy komoly személyiség-
romldst él meg. A szakmdmba akartam visszamenni,
abszoliit szakmai helyzet volt, olyan emberekkel, akik-
16l mindig jokat hallottam, az X multi akkor legendds
bank volt, XY meg ZW kért fel... miért ne. Nagyon
oriiltem. (Péter)

A tobbi csoporttdl eltéréen a Menetel6knél sem a
kilépéshez, sem a bevaltdshoz nem kot6dnek identitas-

kérdések, s az elmesélt torténeteknek nincs kiilonosebb :
érzelmi toltetiik. A karriervaltds tehdt egy djabb karri-
erlépcsére val fellépést jelent, amely harom esetben

azonnali vezet6i pozicidba keriiléssel jar egyiitt, mig
egy esetben a vezetGi kinevezés varat magara, de csak

rovid ideig. A véltdsokndl szinte minden esetben sze- :
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repet kap a kapcsolati halé, tobbszor direkt behivasok
torténnek.

Mit képes nytjtani tehdt a multi a MenetelSk cso-
portjdnak? Az interjualanyok leggyakrabban az 1j és
izgalmas feladatot, kihivast emlitik. Felmeriil a kérdés,
hogy vajon a feladattal jaré ,,pénz, paripa, fegyver” —
ahogyan az egyik interjialany fogalmaz — vajon fontos
volt-e? S vajon a felkindlt pozicidval jar6é tarsadalmi
status fontos volt-e? A palyakezdd torténeteknél lattuk,
hogy az elithez tartozds meghatdrozé eleme a csoport-
identitdsuknak, ami azt tdmasztja ald, hogy multiban
vezet6nek lenni statusszimbd6lum is volt egyben sza-
mukra.

Magas tdrsadalmi presztizsii helyzeteket, tehdt
nem anyagi, hanem magas tdrsadalmi presztizsii
helyzeteket kerestem mindig. (Péter)

A narrativak fvei nem alakulnak egységesen: van,
akié sima, egyenletesen felfelé ivels, s van, akiében
vannak kisebb-nagyon ingadozasok. Az azonban kdzos
sajatossaguk, hogy a multiba valtdsok szakaszdra nem
jellemz6 hulldmzas vagy nagyobb torés, hanem ezek a
beszamolok egy kiegyensilyozott emelkedésrdl tands-
kodnak.

Milyen tanulsdgai vannak a karriervdltdsok
e csoportjdnak?

* A multiba valé belépést ugyanakkor egyre in-
kabb meg kell indokolni, egyre inkdbb meg kell
fogalmazni befelé és kifelé, a kornyezet szdimara
is a multiba valtas elfogadhat6 indokait. Kiilono-
sen a fiatalabb, Y generdci6hoz tartoz¢é interjiala-
nyoknal taldlkoztunk szkepticizmussal, vagy akar
multiellenességgel is.

* A fentiekben lattuk, hogy a multiba véltds mo-
tivumai kozott egyszer sem taldltunk kiildetés-
vagy hivatdstudatot. El6fordul ugyan, hogy ke-
resik az dnmegval6sitds lehetségeit a multiban,
amely elsGsorban a szakmai képességek kibon-
takozdsdra irdnyul. Ezekben a beszdmoldkban
az onmegvaldsitas lehetSségei és gatjai egyarant
megjelennek, az 6nmegvaldsitasi torekvések rit-
kan sikeresek. A tdrsadalomnak val6 visszaadas-
ra, vagy az onmagukon valé tallépésre irdnyuld
igények terét azonban a multin kiviil keresik, s a
munkaid§ utdnra teszik.

* A bemutatott valtdsok érdekessége, hogy az in-
terjualanyok nagyon vdratlan helyekrdl érkeztek
a multiba, ennek ellenére mindannyian arrdl sza-
molnak be, hogy az el6z6 munkajuk sordn szert
tettek valamilyen egyedi képességre, amely si-
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keressé tette Gket a multiviligban. A kovetkezd
egyedi képességeket nevezik meg a siker kulcsa-

ként: kotelességtudat, fegyelmezettség, alkukész-
ség, egészséges szkepticizmus, csapatszellem,
szolgéltatdi attitlid, kovetkezetesség. A kutatds

eredményei azt iizenik, hogy ezek a kompetenci-
ak nagyon sokféle médon elsajatithatok, példaul
katonaként, filoz6fusként, vagy akar pincérnd-
ként. HR-esként tehdt a kivdlasztaskor érdemes
szem elGtt tartani, hogy nem feltétleniil csak az a
megfelel ember egy adott poziciéra, aki ugyan-
abban a munkakdorben dolgozott korabban.

e Interjualanyaink arrél szamolnak be, hogy a tdl-
munka a karrier korai szakaszdra, a multiba vald
belépés iddszakdra esik leginkdbb, amikor na-
gyon er6s még benniik a megfelelési kényszer.
Ennek azonban a karrier és a magéanélet késébbi

szakaszdra vonatkozdéan kéros hatédsai lehetnek.
Eppen ezért érdemes figyelmet forditani a friss
munkavéllal6kra, hogy nehogy az onkizsdkma-

nyolds csapddjaba essenek.

A multivilagot elhagyé fels6 vezetok

Ok [gyerekeim] visszafogottan voltak lelkesek ezért
a karrierért. Foleg ugy, hogy a férjem is elég sokat
dolgozott. Aztdn egy kicsit jobban megértették, de na-
gyon-nagyon kapacitdltak arra, mdr évek ota, hogy mi
a fenéért dolgozom? Probdljak kevesebbet dolgozni.
Csak hdt ugye, nagyon nehéz ezt megcsindlni, hogy
mert ez ilyen bindris. Tehdt vagy ott vagy az igazgato,
ennek minden elényével és hdtrdnydval egyiitt, vagy
akkor legyek osztdlyvezetd? Azért az nem gy van,
hogy akkor most feleannyit dolgozom. (Margd)

A mesterem azt mondta, hogy vigydzni kell, és elGszor
meg kell teremteni az egzisztencidt, és csak utdna sza-
bad teljes gozzel, full-time, ugye gyogyitdsbol megél-
ni, gyogyitdssal foglalkozni. Mert kiilonben az ember
ebbdl akarna meggazdagodni, és akkor meg a pénzt
nézi, és nem ldtja a beteget. (Jdnos)

Miért érdekes ennek a csoportnak a vizsgdlata?

A kovetkez6 indokok alapjan forditottunk kiemelt

figyelmet erre a karriervalt6 csoportra:

e E véltasi tipusnak varhatéan n§ a gyakorisdga,
mivel a jelenlegi viliggazdasagi helyzet és mun-
kaer-piaci viszonyok is azt jelzik elére, hogy
megszlinik ezeknek a szervezeteknek a nagyara-
nyd munkaerG-felszivé és gyors karrierépitési le-
het&séget kindl6 szerepe, s6t inkdbb a kidramlas
lesz a jellemz&bb minta. Milyen redlis karrier-

tovabblépési lehetGsége van a magas fizetéshez, :
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statushoz €s kimagaslé munkakoriilményekhez
szokott fels6 vezetSknek?

* A véltisok mentén vajon feltdrhatok, mélyeb-
ben megérthet6k-e olyan konfliktusok, amelyek
megolddsa révén a szervezetek jobban fel tudnak
késziilni a tehetségek vonzasara, motivaldsara €s
megtartisara? A kérdések megvalaszoldsa a mul-
tinaciondlis vallalatok kapcsdn megfigyelhets
sztereotipidk megértése és konfrontdldsa miatt is
fontos.

* A multinacionélis cégek érkezése megnyitotta a
lehet&séget mas gazdasdgi és tarsadalmi szekto-
rokba torténd tuddsdramlés, a know-how transz-
fer felé. Erdemes lehet megvizsgalni, hogy a
kivélté vezetSk milyen iranyokba és mértékben
viszik magukkal a multinaciondlis szervezetben
megszerzett szakmai és vezetdi tuddsukat.

¢ FeltehetGen a hosszi munkaidGvel, stresszes ko-
riilményekkel jellemzett iizleti vildgban, és kiilo-
nosen annak felsGvezetSi szintjén jelennek meg
legélesebben a férfi és néi karriervaltasok kozotti
kiilonbségek. A ndkkel szembeni elSléptetési, fi-
zetési diszkriminaciok, a munka és a maganélet
Osszeegyeztetésének konfliktusai kapcsan vajon
mads okok miatt és mds irdnyokba véaltanak vajon
a ndi felsS vezetSk, mint a férfiak?

Milyen vdltdsok?

E csoport esetében arra a 17 f6re fokuszalunk, akik
multinaciondlis cég felsGvezetdi pozici6ibdl 1éptek ki
karriervaltasuk sordn. Néhany statisztikai adat az al-
csoportrdl: 7 n6 és 10 férfi, atlagéletkoruk 2008-ban

- 46 év, a legfiatalabb 34 éves, a legidGsebb 63 éves.
- A legkoréabbi kivaltdas 30 éves korban, a legkésGbbi

53 évesen zajlott le. A véltdsok koziil 0sszesen 7 zaj-
lott az alanyok 30-as éveiben, 9 tovabbi viltis pedig
41-50 éves kor kozott zajlott. A valtasok koziil tovabbi
3 zajlott 2000 el6tt, a tobbi utdna, legnagyobb résziik
2004-2005. évek folyaman.

AKkilépések a 6. tdblazatban felsorolt hatarvalté kar-
riervaltasokat eredményezték (6. tdbldzat).

A 6. tablazatbdl lathatd, hogy a jelentGs tobbség a
multi felsévezetdi 1€tbdl kilépve egyszersmind az al-
kalmazotti 1étet is maga mogott hagyta, ami dontd tobb-
ségben valamilyen szabadiszd létre véltdst jelentett.
Ennek legjellemz6bb formadi a tandcsadéva vélds, vagy

- pedig sajét tizleti véllalkozas alapitdsa. Barmelyik fenti
- Uj szerep €s valtas egyik legfontosabb megragadhat
- hozadéka a személyes autondmia, felelgsségvallalds

novelése, ami a legtobb esetben természetesen egyiitt
jar a vallalkozashoz kapcsol6dé nyereségben val6 na-
gyobb részesedéssel is. A szerepek véllaldsdnak masik
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6. tdabldzat
A Kkilépések eredményezte
hatarvalté karriervaltasok

Mi volt? Mi lett?
Bankban hélézatvezetd Szinhazi valsdgmenedzser
HR-igazgaté Muzeumigazgatd
Ertékesitési teriilet .

Kozmetikus
vezetlje
Karriersziinet, tréner,
Uzletdgvezets galériavezetd, kérhazi

marketingvezetd

Villalkoz6, majd szerzetes (oktatd,
kozszerepld, intézményvezets
szerepek is)

Marketing és sales
vezets

PR-tandcsado és vezetd Természetgydgyasz, csontkovacs

Uzletagvezets Fejvadész és franchise véllalkoz6
Marketingvezetd On-line vallalkoz6 és tandcsadd

Alapitvanyvezetd és épitGipari

Kutatasi vezets . .
vallalkozo6

CIKKEK, TANULMANYOK

ban azonban mar nagy sz6rds figyelhet6 meg: oktatas,
civilkedés, gyogyitds/egészségiigy, kultira, dllamigaz-

- gatds. A tevékenység formdja a legtobbszor maradhat
- tovdbbra is egyfajta felsGvezetGi stdtus, de kapcsoléd-
- hat tandri szerephez is.

Egy nagyon izgalmas kulturdlis kozteret épitiink egy
ij mdrkanév alatt, zene, film, irodalom. Ez egy nagy
kisérlet... egy koltondvel most fogok csindlni egy
beszélgetdestet ndlunk, amibdl fog kindni egy soro-
zat, hogy koltokkel fogunk beszélgetni a kultiirdn be-

liil. (Tibor)

...probdlunk egy olyan céget csindlni, aminek van iigy
a hdtterében. Projekthdznak hivjuk magunkat, ami azt
Jelenti, hogy azt szeretnénk csindlni, amit akarunk.
Nagyon szabadon és nyitottan hagyja a vdllalkozds a
hatdrait, ebben van civil kezdeményezés... van benne
olyan jellegii tigy, hogy mondjuk egy kihaloban lévd
miifajt megprobdlunk életben tartani, mint pl. a vers-

mondds. (Tamds)

Meédiatigynokség-vezets | Civil orientdciéju véllalkozé

Ertékesitési teriilet

Tanacsado, vallalkoz6
vezetoje

Kormadnyzati

Kapesolatok vezetsie Kulturalis projektvezets

HR-igazgaté Tandr, tréner

Kornyezetvédelmi .. . .
”y Civil szervezetben tanacsado

felsGvezetSje

Marketingvezetd Tanécsad6

Ertékesitési teriilet Apéca (kutaté és oktatéd szerepben
vezetdje is)

Pénziigyi intézet vezetSje | Minisztériumi dllamtitkar

fontos indoka a ,,kihivas” élmény, sajat keziikbe veszik
sorsukat, és egyben sajat otleteiket, szakmai tuddsukat
tesztelik élesben, nem pedig egy nagyobb szervezet
biztonsagot jelents keretei kozott.

Ezt rettenetesen élveztem, tehdt én ezt abszoliit jdték-
nak tekintem. Ebbdl nem lehet meggazdagodni, de ta-
ldn — nekem most az a célom, hogy egy éven beliil egy

ilyen nullszaldos izére felhozzam. (Margo)

Es borzaszté hiii ember lévén én azt mondtam, hogy
nehogy mdr én ne tudjam bebizonyitani, hogy én csi-
ndljak egy vdllalkozdst. (Bence)

A viltasok masik leggyakoribb tipusdban a kilépd
fels6 vezetSk magat az iizleti szektort, a ,,biznisz vila-
got” is elhagyjdk, és valamifajta kozszolgalat, értékte-

remtés keresése is mozgatja tovabb. A konkrétumok-
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Valtéink nem azért keriilnek at a kozszféraba, mert
sikerteleniil probdlnak elhelyezkedni az iizleti szektor-
ban, azaz nem kényszervalasztasokrél van sz6. Vagy
6k maguk kezdeményezik atvéltasukat (belépnek szer-
zetesrendbe, hirdetésre jelentkeznek, ilyen vallalkozast
alapitanak), vagy pedig személyre sz6l6 behivast kap-
nak (felkérik Sket dllamtitkdrnak, dllami projekt veze-
tésére, csdd kozeli szinhdz megmentésére stb.).

Nyolc esetben a véltds kapcsan megjelenik annak
igénye, hogy kiegyensilyozottabb munka- és magan-
életi viszonyokat hozzanak 1étre. A multivilagban felsd

- vezetSként mindegyikiik napi 8 6ranal jéval hosszabb
- munkaid@ben, stresszben dolgozik, ami megterheli,

vagy adott esetben meg sem engedi a csaladi életet.
A valtas céljai kozott — legtobbszor kiegészitd szem-
pontként — megfogalmazzak azt, hogy a jov&ben tobb
teret akarnak engedni a magénéletnek, jellemzSen a
csalddnak. Ugyanakkor csak keveseknél ez a f6 mo-
tivacidja a valtdsnak, csupdn hdrom néi fels§ vezetd
esetében kiemelt fontossdgi ez a szempont.

Az interjualanyok valamivel tobb mint felénél kap-
csolddik valamiféle karriersziinet, dtmeneti allapot a
valtas folyamatdhoz, feltlinG, hogy ez e karriervalté
csoport esetében a leggyakoribb. E jelenség mogott két
ok lelhet§ fel: itt meriil fel a ,,megérdemelt” pihenés

- igénye — ami arra utal, hogy egy megfeszits id8szakot
- hagynak maguk utdn —, mdsfeldl pedig 6k vannak ab-
- ban az anyagi helyzetben, hogy ezt finanszirozni tudjak.

A karriersziineteket céljuk és idGtartamuk alapjan is két
csoportba lehet sorolni: rovidebb pihenés, feltoltddés,
illetve hosszabb kilépés, onismereti céllal.
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Harom interjdalanyunknal allapithaté meg, hogy a
karriersziinet fogalma tillép az egyszerd pihenés, fel-

toltédés fogalman. Az Onismereti utak €s felfedezések
véltozatosak: kisérletezés, hobbi felfedezése, élet tjra-

gondolésa. ..

Elég dobbenetet okozott, amikor igy bejelentettem,
hogy akkor én most elmennék annak ellenére, hogy
itt minden rendben, meg pdlydra van dllitva a feladat,
amit elkezdtem, és igazdbol semmi szakmai kifogds.
Nem volt ok, mds, mint a sajdt dontésem, hogy elme-
gyek, és megnézem, hdtha az volt a baj, hogy tiil sokat
fektettem tényleg a munka, siker oltdrdra. (Judit)

...egydltaldn ez az életforma, amit eddig csindltam...
Ez a hagyomdnyos, szokdsos 13-14-15 ordk a munka-
helyen. Csalddra nagyon kevés idd. Bardtokra, sport-
ra, kultirdra kevesebb idd jut, mint az ember szeretne,
sokkal. Es ezt mindenki tudja, aki ezt csindlja, hogy ez
nem fenntarthato. De aztdn mégis sokan fenntartjdk,
valaki meg nem. Es én azt gondoltam, hogy ez mi-
lyen jo lehetdség arra, hogy dtgondoljam, hogy mit
is szeretnék csindlni. Es ezért el is hatdroztam, hogy
hat honapig legaldbb nem fogok semmit se csindlni,
csak magamba mélyedek, és megprobdlom elképzel-
ni, hogy milyen ember lennék én, ha nem ilyen ember
lennék, amilyen most vagyok. Es milyen irdnyba sze-
retném eltolni az életemet. (Zoltdn)

Hogyan zajlik a vdltds?
Mindannyian sajat életiink hdsei vagyunk, leg-
alabbis abban az élettorténetben, amelyet magunkrol

2 2.

meséliink. Ezt a tételt erdsitik az interjualanyok is. Az

elmesélt torténeteknek egyonteti kozos vondsa, hogy
a személyes dontés motivumait, a sajat elhatdrozast, a
© repben, kdzegben.

tudatossdgot hangsilyozzak. A dontés pillanatét tekint-
ve mindannyian kiemelik, hogy 6k hagytak el kordbbi
munkaaddjukat, vagyis aktiv, kezdeményezd szerep-
16k. Mind cselekvd, elsd szdm els6 személyben megfo-
galmazott igékkel fejezik ki 1é€pésiiket:

— El kell jonnom a bankbol, mert valakit orrba fogok
vdgni. (Péter)

— Ennekem itt most elszakadt a cérna, nem akarom
tovdbb csindlni (Tibor)

— Akkor azt gondolom, hogy ez mind-mind egy iires
lufi, ami bdrmikor kipukkanhat, és akkor én iigy
dontottem, hogy kipukkasztom. (Judit)

— En feldlltam, és azt mondtam, hogy én ehhez mdr
nem vagyok partner, és kiszdlltam a bulibol, és
azonnali hatdllyal felbontottam a munkaszerzdde-
semet, tobbet nem mentem be. (Jdnos)
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— Koriilbeliil mdr két éve gondolkoztam ezen, hogy
kéne innen kiszdllni? ...most ez hiilyén hangzik, de
a csucson akartam elmenni. ... De azt, hogy eljoj-
Jjek onnan, azért az baromi tudatos volt, és az egy
nagyon nehéz dontés volt, mert azért az nem kony-
nyt, egy cég elsé emberének mondani, hogy te ne
haragudj, de én baromira nem akarok itt dolgozni
madr veletek. (Margo)

A fenti mondatok azt mutatjdk, hogy személyes
dontés, nem pedig egy sodrédasi folyamat a kilépés,
a kordbbi karrier elhagydsanak aktusa. A mondatok
tobbsége erds érzelmi ténussal megfogalmazott, ami
fesziiltségekre, nehéz helyzetre, az elengedés fdjdal-
mara is utal.

A megfogalmazasok tovabbi kozos jellemzdje, hogy

. alegtobb esetben a multra vonatkozik a tartalmuk, azaz
- valaminek az abbahagydsarol és elengedésérdl sz6lnak,
. nem pedig egy Uj lehet&ség, Ut valasztasarol. Két alany

kivételével a valtok ,,a semmibe” 1épnek ki, vagyis
nincs konkrét ajanlat a zsebiikben elhagyva felsGve-
zetdi pozicidjukat. Azaz nem egy Uj lehetSség, ajanlat
otletétsl vezérelve hagyjék el kordbbi munkahelyiiket,
hanem el&szor ,,NEM”-et mondanak jelenlegi felsGve-
zet61 pozicidjukra, majd pedig egy 4tmeneti id&szak
soran (l14sd karriersziinet) megkeresik azt a lehetGséget,
amely j irdnyt szab a karrierjiiknek.

Az is egyértelmd, hogy ezt a NEM-et a szervezeti
poziciéra és kornyezetre mondjdk ki: egy iizleti meg-
egyezés, egy ,,deal” mondddik fel. A valtas legritkdb-
ban jar a szakmateriilet elhagyédsdval, jellemz&en to-
vabbviszik szakmai fokuszukat, és erételjesen épitenek
kordabban megszerzett kompetencidikra, csak mds sze-

Csupan két vezetd esetében emelhetd ki, hogy nem
egyszerlien megoldandé feladatként tekintenek ve-
zet6i munkdjukra, hanem hivatasként, kiildetésként.
A tobbség esetében a valtds fajdalma és nehézsége nem
a munkdjuk tartalméanak elengedéséhez kot6dik, hanem
egy jol bevilt, sikeres, ismerds Ut és szerep elengedésé-
hez. Munkahelyet, karriert, j iizletet hagynak el, nem
,.szerelmet”.

A kovetkez§ okok késztetik az egyéneket addigi
karrierjiik megszakitdsara, a deal felmonddsara:

» Kedvezétlen szervezeti valtozasok jelentik a leg-
fontosabb befolyésold tényezdt.

* Személyes, sokszor maganéleti jellegii konfliktu-
sok, problémadk jelentik a kivalté okot, elsGsorban
nSknél.

* Egy érdekes dtmeneti — személyes és szervezeti
okokat is magéba foglalé — befolyasol6 tényezd,
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a zarul6 karrieriv. (Ez azt jelenti, hogy az ide tar-
tozé vezetSk végére értek egy emelkeds karrier-

szakasznak, végighaladtak azokon a pozicidkon,
amelyek nagyobb viltds, illetve zokkendk, kité-
r6k nélkiil bejarhaték voltak szamukra. Egyfajta

platén voltak, ahonnan mar nagyon kevés tovabb-
1épési lehetGség volt.)*

Mindez arra is rdmutat, hogy bér a kilépés és az 1j
lehet&ség megfogalmazdsa val6ban személyes dontés,
am a legtobb esetben mégis egyfajta kényszerhelyzet-
ben, kiils§ befolyasold tényezdktdl indittatva cseleked-
tek a vezetSk. Ritkabb esetben volt ez egy belsS érési
folyamat, legtobbszor vildgosan azonosithat6 egy kiilsé
kritikus valtozas (,,trigger event”), amely bekovetkezte
nélkiil valdszintleg még hosszabb ideig korabbi karri-
erpalydjukon maradtak volna.

o s

A maganéleti konfliktusok kapcsdn szembeting, : - . p L. )
S N .. . kahelyek kozott, mivel mar nagy az djraelhelyezkedés
hogy a valtasi torténet értékelésekor az 0sszes ndi in- p PO « c iz .
> . P . . kockazata, legalabbis a felsGvezetdi pozicidban. Valo-
terjualany kitér arra, hogy a fels6vezetGi karrier ma-

ganéleti konfliktusokat és problémdkat okozott. Bar a
férfi alanyok joval tobben voltak, koziilikk mégis csu-
pan ketten utaltak a hosszi munkaid6 problémdjdra, 4m
ez egyikiiknél sem okozott parkapcsolati gondokat. A
ndk viszont mind kiemelték, hogy karrierjiik megnehe-
zitette, vagy pedig lehetetlenné tette tart6s parkapcsolat
kialakulasat, a gyermekesek pedig mind utalnak arra,
hogy anyai szerepiik betoltését nehezitette a karrierjiik,
és hogy gyerekeik tdmogattdk a valtast. A f6 tanulsag:
a n6knél a magénélet és a karrier szorosan dsszekap-
csolédik mind a problémékban, mind a kiutat keresd
karriervaltasokban.

Gdtak, nehézségek a vdltds folyamdn

A viéltdsokban az anyagi biztonsdg, pontosabban a
megszokott fogyasztasi szint elvesztésének kockazata
tekinthetd a lényegi problémanak, nem a magéanéletre
gyakorolt hatds. A karriervaltds mint szerepvéltds ne-
hézségei tekinthetSk leginkdbb csoportspecifikus jel-
lemzd&nek.

Mindegyik vezetdnk ugyanis magas statusban, ki-
emelked6 munkakoriilmények kozott, és magas, biz-
tos jovedelmi hattérrel dolgozhatott. Mindezt rdada-
sul kiszamithaté médon mikodtették szdmara, nem
maguknak kellett a mikodés feltételeit nap mint nap
megteremteni, a felmeriil§ problémakat megoldani.

Sokféle szempont sirisodik ebbe a nehézségbe. Az
apr6 technikai kérdésektdl az alapvetd biztonsagérze-
tig, a kiilsé statusjegyektdl a legbelsdbb, ,.ki is vagyok
én, ha nincs mogottem a cég” jellegti identitaskérdé-
- — jellemzden fiiggetlenebb, nagyobb személyes fele-
- 18sségvallaldst jelents — kereseti modellre dllnak-e ra.

sekig huzddik az itt 6sszecsomdsodoé félelmek és koc-
kazatok kore.
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Amikor ott iilsz egy csalddi hdz szobdjdban van egy
géped, ami hdt nem a legujabb, és amikor valamit
nem tudsz, akkor nem hivod fel az IT helpdesket, mert
nincs helpdesk. Es a kocsid sem olyan, amilyen, és
ligy érzed magad, hogy... Es felhivsz embereket, akik
azt mondjdk, hogy ki vagy te kiilonben is, nem is is-
merlek. Az elsd az ilyen volt, tehdt igy, igy dsszeszorit-
va, nem, én nem adom fel... De vannak olyanok, ami
pillanat alatt eltiinik, tehdt nincs taxicsekk, nincs izé,
nincs az, hogy kérek egy szdamldt ebédnél. Te rakod be
a cash-edet, ami sokkal kevesebb, és csak az van, amit
megkerestél magadnak. (Bence)

A személyes jellegli dilemmdk koziil messze ki-
emelkedtek az életkorra vonatkoz6 megjegyzések. Az
otvenéves koruk koriil valté vezetGk mind utalnak arra,
hogy ebben a korban meggondoland6 az ugralds a mun-

jaban bar mind a karriervéltas kockdzataként emlitik
korukat, tulajdonképpen motivalé tényezSként érthe-
t8, hiszen elébe mennek a probléménak olyan médon,
hogy inkdbb 6nalléak lesznek, vagy pedig a kor szem-
pontjabdl kevésbé diszkriminativ kdzszféra felé moz-
dulnak.

Most azért egy 53 éves nd ma Magyarorszdgon, a
munkaerdpiacon, hdt az katasztrofa. Tehdt az, hogy
53 éves marketinges nd utdn nem fognak kapkodni,
koriilbeliil, én ezzel szdamoltam. (Margd)

Osszességében meglepden kevés komoly visszatar-

PN

t6 tényezdrol, gatrdl szamoltak be az interjialanyaink.

2 2

Ez megerdsiti azt a kordbbi megéllapitasunkat, hogy
valamibdl elegiik lesz, és nemet mondanak, azaz in-
kabb az eltold, valtasra késztet§ tényezSk kapnak
hangsilyt. Egy mdsik magyardzat azonban arra hivja
fel a figyelmet, hogy lehet, hogy az § esetiikben all-
nak rendelkezésre a valtast megkonnyitd, biztonsdgo-
sabbd tevl tényezSk. Megértésiink szerint a multina-
ciondlis cégben fels§ vezetSként elért egzisztencidlis
hattér nyitja meg a kaput a karriervéltasok felé. Erre
alapozva lehet a kockdzatosabb, az els6 idGszakban
még kevesebb jovedelmet termeld véllalkozdsokat in-
ditani, vagy alacsonyabb jovedelmi viszonyokat igérd
szektorokba, hivatdsokba véltani. Nagy kiilonbség van
az interjialanyok kozott viszont abban, hogy a valtas
egyszersmind az anyagi szempontok fontossiagdnak
az elengedését is jelentik-e, vagy csupdn egy masik
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A tobbség esetében nem jellemzd, hogy visszafogas-

r6l, fogyasztasi, nyaraldsi szokdsok megvéltozdsarol
szamolnanak be a valtds kapcsan. Ez biztos nagysa-

gt, felhalmozott hittérre utal. Mindebben benne rejlik !

ugyanakkor az a kovetkeztetés is, hogy e csoport veze-
t6i dontd tobbsége szamadra a karrier, legalabbis annak
elsd szakasza az egzisztenciateremtésrdl szol.

Generdcios kiilonbségek

Roviden utalunk egy tovébbi, tanulsdgos elemzési
szempontra is, amely e karriervalté csoport esetében
jelentds magyardzé erdvel bir. Ugyanis leginkdbb a

korosztaly tinik annak a csoportképzd elvnek, mely

alapjdn a legtobb azonossag és kiilonbség értelmezhetd
a valtasok okai és iranyai kapcsan (7. tdbldzat).
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Tegnap ldttam egy filmet, ami életem egyik mdsik
szakaszdra emlékeztet: kozel 10 évig bankdr voltam,
siralmasan szar film — mdsrészt siralmas a vildg, ami-
1ol sz0l, igy ezen a filmen keresztiil, kozelrdl sem biz-
tos, hogy annyira jo, banktisztviseldnek nem jo lenni.
(Péter)

A koz€psS korosztdly mar a multinaciondlis szer-

. vezetekre jellemz$ iizleti kultdrdba szocializalédik,

palyakezdd poziciobdl indulva kordn magasra ivelt
karrierjiik. Az el6z6 csoporthoz képest az iizleti, ve-
zet6i munkdn kiviil csupdn sajat csalddjukra terjed ki
figyelmiik fékusza. Uzleti eredményeket kivannak el-
érni, a véllalati célokat timogaté projekteket kivannak

7. tdabldzat

Karriervalt6 csoport korosztaly szerint

p Sziiletés Atlagéletkor Karrieridé . . ,, A 1o D

Megnevezés Kkorszaka (2008) T () Mikor lép be? Hova 1ép ki?
Id6sek (8 fo)” 19451963 5> 8.4 Karrle,:r ]fozepen, mar Az ege/sz uzle/tl vilag
,.Boom-erek vezetSként elhagydsa, mds szektorba
Kozépkorosztaly . L e p
(6 £6) 19541973 438 132 Kamf):r ?lejen, nem Sajiit uZlfftl vallalkozas,

. " vezetSként tandcsadds

Korai X generacio
Fl'fltz’l/l.ok (4 £6) o 1969-1974 36.8 10 Karrlt:ir ?lejen, nem ClVll orientaciod, akar iizletben
Kés6i X generdcio vezetSként is

(Egy embert a kdzépkorosztdlyhoz €s a fiatalokhoz
is besoroltunk, mivel kora is éppen a hatdron van, és

a kétiranyd tovabblépése miatt is mindkét csoporthoz
illeszthetd.)

A legid&sebbek — akik jellemz8en mar egy kordbbi

karrierpalyarol, mar vezetsi pozicidba atlépve kezdték : . J L R .,
pa’ty p p . igaz, befutottdk azt a palyat, ami redlisan adott volt sz4-

multikarrierjiiket — kilépéskor nem csupan a multina-
ciondlis fels6vezetdi posztjukat hagyjak el, hanem az
egész lizleti vildgot is, 6koziiliik keriilnek ki a szerze-
tesek, a mizeumigazgatd, a szinhdzvezetl, a termé-

szetgy6gydsz. A kilépés indoka legtobbszor személyes - életben maradnak, szinte mindig a kordbban megszer-

konfliktusok, illetve értékkiilonbségek. A valtasok jel-
lemz&je az értékalapiisdg, azzal, amit tesznek, 6nma-
gukon tdlmutaté hatdst akarnak elérni, valami nemcsak
izleti szempontd értéket alkotni.

Tehdt ez mindig is zavart mindig ilyen helyzetekben,
tehdt ahol ilyen fegyelem van. Inkdbb igy mondandm,
hogy nem is az, hogy fegyelem, az nem zavar, hogy fe-
gyelem van, hanem olyan rendszer, amire neked nincs
igazdbol rdhatdsod. Ahol nem tudsz kifejteni, tehdt
nem tudod magadat a legjobbat adni, ami te vagy.
(Tibor)

megvaldsitani, ennél tdgabb, mds érintettekre is kiter-
jedd célokat, iigyeket nem fogalmaznak meg. A valtas
az esetiikben leginkdbb kényszer jelleg(i, azaz, ha le-
hetséges lett volna, feltehetGen még szivesen folytattak
volna fels6vezet6i pozicidban karrierjiiket. A zdruld
karrieriv kapcsdn elmondottak leginkabb az § esetiikre

mukra, az adott szervezeten beliil mar nem volt elérhe-
t6 vonzé kovetkezs lehetGség, €s kiviil is mar nagyon
szlik lehetdségek adottak ezen a szinten. Alapvetd cso-
portjellemzgjiik, hogy karriervaltasuk utdn is az iizleti

zett szakmai/vezetGi tuddsukra és kapcsolatrendszeriik-
re alapozva kezdenek iizleti vallalkozasba, vagy 1épnek
tandcsadoi palydra. Ebben az 1j szerepkorben is élvezik

. akihivasokat, azt, hogy felkésziiltségiikkel, otleteikkel,
- tapasztalatukkal eredményeket tudnak elérni, rdadasul

ezek még inkabb a sajat neviikhoz kothetSk.
A legfiatalabbak egy mar kialakultabb munka-
er6piacon, a 90-es évek mdsodik felében 1épnek be a

. multivildgba. Tehetségiik mellett kiilonbozd kiilss in-
- dokok miatt mindannyian gyorsan jutnak magasra: akdr

mert 4j technol6gidrdl, szolgdltatasi teriiletrdl van szo6,

. akdr mert kiilfoldon, az anyacég orszdgaban tanulva ke-
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riilnek gyorsitott palyan az itteni lednyvéllalat felsGve-
zet6i pozicidjaba. Egyikiiknél sincsen kozvetlen kény-

szerhelyzet, mindegyikiik maga adja be a felmondaését
vdratlanul a fénokeinek. A ndluk idGsebbekt6l eltérden a
,rendszert” nem fogadjék el valtoztathatatlannak, és mar

vagy bent dolgozva, vagy pedig a valtasuk sordn ,,rend-
szerszintd” kritikdjukhoz kapcsolddéan egyéni szin-
td konstruktiv megolddsokat is prébdlnak taldlni. Még
a multivildgon beliil dolgozva, példdul CSR projektek
indit4sdval, vagy az adott ipardg mordlis megtisztitasat
célz6 kezdeményezésekkel, vagy eleve olyan teriileten
vezetSk, példaul kornyezetvédelem, amely a tdgabb
stakeholder szemlélet jegyében miikodik. A valtdsaik is
mind ilyen irdnyokba viszik tovabb Gket, civil és koz-
szervezetekhez és iigyekhez kapcsolédnak — legaldbb
részben — az j karrieriviikon: alapitvdnyi munka, sajét
véllalkozédsban civil szempontok érvényesitése, korhaz-

ban marketingmunka, galéria vezetése. Nem egyszerdien :
elhagydsrdl, hanem egy konstruktiv vilasz keresésérdl,

Ujszerd, értékalapi kapcsolddasrdl van szo.

Példaképem gy hivjdk, hogy Guy Kawasaki, 6 az
Apple egyik megalapitdja volt. O mondta egyszer,
hogyha valaki vdllalkozdst akar alapitani, ahhoz az
elsd hdarom legfontosabb dolog koziil az egyik, hogy
legyen iigy a vdllalkozds mogott. Tehdt akarjon vala-
mi értéket teremteni, megdrizni. Ez a [sajdt] szakmd-
bdl teljesen, ha valaha benne volt egydltaldn, teljesen
kihalt, legaldbbis szamomra. Mdr hogyha a pénzt ér-
téknek kezeljiik, akkor nem halt ki, de ez az egyetlen
érték abban a szakmdban és ez valami borzasztéan
gyomorforgato volt. Mi ketten probdlunk egy olyan
céget csindlni, aminek van iigy a hdtterében, projekt-
hdznak hivjuk magunkat. (Tamds)

Milyen tanulsdgai vannak a karriervdltdsok e
csoportjdnak?

* A multivilagba belépd vezetSk nem érték vagy ér-
zelmi alapon elkotelezettek e karrierpdlya irdnt.
Nem hivatasként tekintenek ra, nem keresnek
tigyet mogotte. (SGt, az ilyen motivacidkkal ren-
delkezSk valtanak ki a leghamarabb.) A legtdbb
esetben ez egyfajta iizletkotés, ,,deal” szdmukra,
ahol a stdtusért, a j6 egzisztenciateremtési lehets-
ségért, a sikerélményért, a tanuldsi és elérelépési
lehet&ségekért villaljadk a hosszi munkaidét, a
standardizalt kereteket és lehetGségeket, azt, hogy

a legtobbszor joval sziikebb a megszabott befo-

lyasolasi lehet&ség, mint amire vagynak.

* A multinaciondlis szervezetekben vezet6i palydra
késziil6kre j6 eséllyel var karriervaltds palydjuk
sordn. Egyfeldl a folyamatos szervezeti véltozd-
sok, a bels politikai/hatalmi viszonyok alakuldsa
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konnyen teremthet olyan kényszerhelyzetet barki
szdmdra, hogy addigi sikerei helyszinét elhagyni
kényszeriiljon. A fent leirt deal alapt karrierszem-
1élet pedig lehet6vé teszi, ha lehetséges biztos eg-
zisztencidlis héttérrel zarni ezt az iizletet, akkor
mély, személyes valsagok nélkiil hagyhatjdk el
ezt a karrierszakaszt.

* Kérdés, hogy az erds tigyek irdnti motivacidkkal,
hivatastudattal rendelkez6 néhdny vezetdnek tény-
leg torvényszerien el kell hagyni a multivilagot?
A megtartdsukat illetSen taldn azok motivacids
tényezSk kindlhatnak fogddzot, amelyekrdl belé-
pésiik kapcsdn beszélnek: ha karizmatikus ember
a fénokiik; ha munkdjuk végzésével egyben egy
helyi kozosséghez kapcsolddd, vagy koziigyet,
vagy valami szakmai kiildetést tudnak szolgélni.
Mivel 6k az esetek tobbségében a kdz- vagy civil
szférdaba mennek el, felmeriil az, hogy CSR pro-
jektekben val6 részvétellel lehetne ezt a motivaci-
ot szamukra a céges kereteken beliil biztositani.

e A civil és kozszféra elszivé hatdsa megjelent a
menedzsmentképességek, kompetencidk irdnt.
Ez a szféra mar nem feltétleniil éhbért jelent, a
fizetések mar elfogadhatdk, kiilondsen, ha mar
van egy felhalmozott tartalék. Viszont személyes,
erds motivaciés lehetGségeket kindlnak, sokszor
kiszdmithatobb ¢és rugalmasabb munkaidével
egyiitt. Ez kiilondsen a néi vezetSk szamara kinél
vonzd alternativat.

* A munkaerdpiac 4talakuldsa és a munkavallala-
si formédk gazdagoddsa ndlunk is megindult. Az
»elefant” nagy szervezetek kozott egyre tobb le-
het&ség kindlkozik a ,,bolha” jellegli szabadiszd,
kisvallalkozasi formédknak, amelyek alkalom-
szerlien és rugalmasan kapcsol6dnak ehhez a vi-
laghoz. Ez lehet tandcsadds, beszdllitds, interim/
kiszervezett menedzsment, projektmunka, tav-
munka, spin-off vallalkozas, kifejezetten felvasa-
roltatdsi céllal alapitott niche véllalkozds, és még
ki tudja, milyen mas lehetSségek. Ez j6 lehet&sé-
get kindl a kockdzatvéllal6 és j6 tudds/kapcsolati
tékével rendelkez6k szdmdra.

Ugralok

Oriilok, hogy megvan ez a belsé erd bennem, hogy én
ezt fel merem vdllalni. Néha kicsit furcsdn néznek rdm,
de szerencsésnek tartom magam abban, hogy voltam
olyan bdtor, hogy ezt meglépjem. (...) De itthon az
iskoldban azt nem tanitjdk, hogy mindegy, hogy mit
csindlsz, csak légy abban jo, addig keress, amig meg
nem taldlod azt, amiben jo vagy. (Kldra)
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Lehet vdltani, lehet kdvetni egy gondolatsort, egy hi-
tet, lehet. Tehdt azt, hogy gyakorlatilag volt egy fejva-
ddsz, aki nézte az életrajzomat, és elszornyiilkodott,
hogy micsoda tiri-tarka. Sokszinti. Most mdr lejdrt a
konvenciok ideje. Be van gyorsulva ez a vildg, mdr
teljesen. Ez is egy érdekes, de vannak sokkal érdeke-
sebb dolgok is. Erdekesebb karrierek. (Jdnos)

A karriervaltok e csoportjiaban 14 olyan karriervalté
torténetét mutatjuk be, akik karrierjiik sordn tobbszor
is elhagyjak nemcsak a munkahelyiiket, hanem szakita-
nak az addigi szakmajukkal, és legtobbszor valami egé-
szen Ujba kezdenek. Vdltdsaikat emellett jellemzi még
a szektorok és a kiilonbdz6 munkaerd-piaci statusok
kozotti valtas, ingazas.

A 14 £6s csoport legfontosabb statisztikai jellemzdi:
4 ng és 10 férfi; atlagéletkor 2008-ban: 47 év. Legfia-

ban zajlott le. A valtdsok 61%-a 35 éves korig beko-
vetkezett, a valtdsok leggyakrabban 31 és 35 év kozott
zajlottak, ez a valtdsok negyedét teszi ki. A legkorabbi
valtas 1960-ben tortént, a legijabbak 2007-ben. A val-
tdsok évszam szerint véltozatos képet mutatnak.

Miért érdekes ennek a csoportnak a vizsgdlata?

* A munkahely- €s karriervéltasok gyakorisaganak
novekedése jovébeni tendencia lehet. A felsGok-
tatds képzési rendszerének 4talakuldsa is egyre
inkdbb lehet6vé teszi, hogy a kiilonboz6 vég-
zettségek mellé mds szakteriileti végzettségek is

megszerezhetSek. Tovabba egyre inkabb terjed az
élethosszig tart6 tanulds koncepcidja, ami szintén

noveli a véltasok valdsziniiségét.

* A gyakori valtasok, kiilonos tekintettel a szak-
mavaltasokra negativ megitélést is kivalthatnak a
kivalasztast végz§ szakemberben. Még él a koz-
tudatban az a felfogds, hogy az dnéletrajzban nem
mutatnak j6l a tdl gyakorta valtott munkahelyek,
szakteriiletek, esetleg egymadstdl teljesen eltérd
végzettségek, mert az ,,6sszkép” megbizhatatlan-
sdgot sugallhat, illetve azt, hogy a jelolt igazan
egy teriilethez sem ért, nincs kell§ szakmai ta-
pasztalata. Az ilyen és ehhez hasonld sztereotipi-
ak vizsgalatdra ad lehetGséget a csoport elemzése:
vajon az Ugrdl6k megbizhatatlanok?

* Vajon a gyakori valtdsok mogott onismereti, Gt-
keresési motivumok vannak? Aki gyakran vélt
karriert, az 6nismereti utat jar? Milyen kovetkez-
ményei vannak a karrierdontésekre az Onismereti
megfontoldsoknak? Jelent-e ez egyfajta értékve-
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zéreltséget, vagy valamilyen {igy szolgélatét, ér-
telemmel telitett munkavégzést?

* A tovabbiakban bemutatjuk, hogy az Ugral6 kar-
riervaltok esetében milyen helyzetbdl és milyen
folyamaton keresztiil sziilettek meg benniik a
valtasi dontések. Mivel a csoport harom jellem-
76 karriervaltasi mintdt mutat, amelyek a valtasi
folyamat jellemzd&iben is eltérnek egymadstol, igy
alcsoportonként mutatjuk be a legfébb okokat és
befolydsoldkat.

Visszataldlok

A Visszataldlok alcsoportjdba 5 interjialanyt sorol-
tunk be, ahol az ugrdlds mogott olyan magyardzat bon-
takozik ki, ami a pdlyavalasztds id6szakdban kialakuld
elképzelés torténetét ragadja meg; a gatolt elképzelés
végiil valdra valik. Az elképzelés kialakuldsatdl a va-

- gyott szakmaban val6 elhelyezkedésig 17-35 év telik el.
talabb 35 éves, legidGsebb 72 éves. A legkordbbi valtds | A Visszataldlok ezekben az években tobb szakméban is

az alany 20 éves kordban, a legkésébbi 68 éves kor-

kiprébéljak magukat, de mindvégig benniik van az ere-
deti elképzelés. Majd a karrierjiikben egy olyan ponthoz
érkeznek, amikor mar fel tudjak vallalni a vagyott irdnyt;
mind egzisztencidlisan, mind bels6 elhatdrozasukban
megerdsodnek. Ok olyan érdeklGdéssel rendelkeznek,
amelyet mads teriileteken — szervezetektdl fliggetleniil —
nem taldltak meg. A karrieriviik ilyen szempontbdl egy-
fajta ,,sorsszertséget” sugall (8. tdbldzat).

8. tdbldzat

A visszatalalok
Eredeti elképzelés | Eletkor Mi lett? Eletkor
Pszicholdgia 18 Pszwhologus, o 35
szervezetfejlesztd tréner

Pszicholégia 17 Pszicholégus 52
TO\’/,atibtam{l m, 20 Bortonpszicholégus 42
(miivészettorténet)

Orvos 18 Természetgyogydsz 38
Régészet 20 Muzeumigazgatd 50

Ezen interjdalanyokban tehat palydjuk elején kiala-
kul egy elképzelés, ami valamilyen személyes tehet-
ségbdl, vagybdl taplalkozik, viszont valamiért ,,falakba
iitkozik”. Ez harmuk esetében a palyavalasztaskor, a
tovdbbtanuldsi dontéskor sziil6i tiltdsként fogalmazo-
dik meg:

Es akkor jdrtam ebbe a piarista gimndziumba, és hdt
ott dlltam érettségi utdn, hogy most mi legyen? Es
nem nagyon tudtam, mert én azt hiszem, hogy éretlen
voltam, megzavart ez, amit mondtak a sziileim, hogy
a humdn pdlydt felejtsem el. (Boldizsdr)
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Es folvettek, és a sziileim nem engedték, hogy tanuljak.
Azt mondtdk, hogy akkor el kell koltoznom, takarodjak,
szoval voltak ndlunk ilyen konfliktusok. (Viktoria)

A masik 2 interjaalanyndl tarsadalmi gtl6 tényezdk
dllnak az elképzelt szakma utjdba, egyikiiknél a palya-
vélasztdskor (romdniai magyarként nincs esélye az or-
vosira bejutni), a masik alanyndl az egyetem utan az el-
helyezkedéskor (a régészszakma kihaldsos elve miatt).

Igy az elsS elképzelés helyett egy masik alternati-
vat véalasztanak, olyan szakmat, tovabbtanulast, amiben
azért a ,,sajat dtjukra” 1éphetnek, még ha az messze is
esik az eredeti elképzelésiiktSl. A valasztott alternativa
nem szOl hosszu tdvra, par éven beliil szakmat valta-
nak. A véltdsokat a sajit dontés jellemzi, kezdeménye-
z8ként 1épnek fel, a dontés megérlelddik benniik.

A mésodik alternativa még nem a visszataldlds,
tovdbbi egy-hdrom karriervaltasuk van. A végs6 visz-
szataldlds egy djabb radikdlis szakmavaltdst jelent.

A visszatalalast eredményezé valtasi dontések okaiként
két alapvet6 indok szerepel. Az egyik a kiégés, belefa-
radds, a hit elvesztése (2 f6), 6k mindketten multina-
ciondlis szervezetbdl, vezetSi poziciobol 1épnek ki, és
a belefaraddsukban szerepet jatszanak a bels6 konflik-
tusok, jellemz&en a fels§ vezetSikkel. Néluk a kilépés
utdn egy rovid karriersziinet kovetkezik, amit ,,mentélis
méregtelenitésre”, Ujragondoldsra haszndlnak, ebben
az id6szakban (néhany hénap alatt) korvonalazddik az
Uj alternativa. A mdsik ok a véltisra az egyre er6sodd
elhatdrozés (3 f6), ezek az alanyok tudjak, hogy végre

szeretnének az eredeti elképzelésiik irdnydba menni,

tudatos 1épéseket tesznek.

A visszataldlast eredményezd valtst a feler6sods

belsd érdekl6dés és elhatdrozds mellett els§sorban a
biztos egzisztencia megléte teszi lehet6vé, az életko-
rukbdl és a karrieriviikb6l adédéan eddigre mar bizto-
sitottdk a szamukra biztonsdgot nyujté egzisztenciat.

Keresgélok

A KeresgélSk alcsoportjdba tartoz6 5 interjialany
olyan karriervaltd, akiknél a munkahelyek és szakmak
kozotti ugrdlasok mogott egyfajta , itkeresés” fogalma-
z6dik meg. Tobb véltason keresztiil alakul ki benniink,
milyen teriileten szeretnének érvényesiilni, majd egyre
tudatosabban 1épnek, viltanak a kialakult elképzelés
irdnyédba. A véltasok eredményeképp végiil ,,megérke-
zEsr61” szamolnak be (9. tdbldzat).

P

meghatdrozé6 momentum, de lényeges eltérés, hogy a

retnék lenni?
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9. tdabldzat

A keresgélok
P altasok
Eletkor Vva Easo Megfogalmazas tartalma
szama
39 3 Végre tudom, mit akarok
Batran Iéptem azért, hogy azt
35 2 . L
csindlhassam, amiben igazan jé vagyok
37 5 Végre azt csindlom, amit mindig is
kerestem, kiteljesedhetek
31 4 Teljes kontroll és szabadsag
Nem az a Iényeg, hogy mit csindlok,
41 4
hanem az, hogy hogyan

En mdr az egyetem kivdlasztdsdndl is bajban voltam,
és fogalmam sem volt, hogy mit csindljak. Szakmdnak
taldn nem is nevezhetd inditdsom volt, matek-filozdfia
szakra vettek fel. Ami akkor két kiilon szak volt, egyik
a TTK-n, a mdsik a BTK-n. Kozben az egyik bardtom
szolt, hogy indult politoldgia a jogi karon, az mdr egy
harmadik kar volt, jelentkeztem politoldgidra, ez is
nagyon érdekesnek tint. (Kldra)

Nagyon jo nevii szakma, 1igy hivjdk, hogy finomme-
chanikai miiszergydrté és karbantarté miiszerész. Es
hdt ez az elsd taldlkozdsom azzal, hogy nem tudom,
hogy miért vagyok ott. En nem vagyok egy preciz em-
ber ilyen kalapdcsreszelésben, a technologia, meg
mechanikai meg irdnyitdstechnika egydltaldn nem
érdekelnek, mégis ott vagyok, hogy kibekkeljem az
érettségit. (Bdlint)

A kovetkezd karrierlépéseikben kozds vonds, hogy
sodrédnak kiilonboz8 szakmdkba, munkahelyekre, ami
mogott eltérd okok és befolydsolok hizdédnak meg.
Viltasaikban a keresés mellett az egzisztenciateremtés
is motivum, valamint olyan teriiletek, kdozegek keresé-
se, ahol sikert érhetnek el.

A rendszervaltassal létrejové magyar tulajdond
nagyvallalatok és a multinaciondlis cégek 4ltal nyujtott
lehet&ségeket érdemes kiemelniink. 4 alany is kiprobal-
ja magat ilyen kozegben, belépésiik a *90-es évek ko-
zepén zajlik. Mindannyian alul 1épnek be, de gyorsan,
par év alatt vezetGi pozicidba keriilnek, amely révén az
egzisztenciateremtés problémdjat (és a siker irdnti va-

. gyukat is) meg tudjdk oldani, ez a késébbi valtdsaikat
- jelentsen megkonnyiti.
Az el6z8 alcsoporthoz hasonléan a palyavalasztas :

Karrierjilk egy adott pontjan a sodrédds egyre in-

kébb tudatossdgba valt 4t; megfogalmazzak, hogy nin-
keresgélSk nem tudjdk a valaszt arra a kérdésre: mi sze-

csenek a helyiikon, és ezzel egyiitt egyre inkdbb tuda-

¢ tosul benniik, mit is szeretnének:
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Akkor kezdtem el gondolkodni, hogy mit csindljak.
Ugy éreztem, hogy nem vagyok elég jo jogdsz, dlta-
ldban minden feladatot meg tudok oldani, de nem va-
gyok elég jo, és kiilonben is, ez az utolso tapasztalat
annyira elkedvetlenitett. Rengeteg jogdsz van ma a
piacon, ndlam sokkal jobbak, és azon gondolkodtam,
hogy mit csindljak. (Kldra)

Az egyre novekvs tudatossdg vezet el az utolséd
valtashoz, ami radikdlis szakmavaltas is egyben. Ez tu-
datos valtas, amelyben kezdeményez&ként 1épnek fel,
keresik az 4j teriilet megvalGsitdsi lehetGségeit.

Irtora oriilok, hogy megvan ez a belsd erd bennem,
hogy én ezt fel merem vdllalni, néha kicsit furcsdn
néznek rdam. Szerencsésnek tartom magam abban,
hogy voltam olyan bdtor, hogy ezt meglépjem. (...) De
itthon az iskoldban azt nem tanitjdk, hogy mindegy,
hogy mit csindlsz, csak légy abban jo, addig keress,
amig meg nem taldlod azt, amiben jo vagy. (Kldra)

En egyetlen dologra vdgytam, hogy 100% kontroll le-
gyen az életem folott. Tehdt, hogy én donthessem el,
hogy mi van. Ezt igazdbdl elértiik. (Szildrd)

Kiemelkedok

A Kiemelkeddk alcsoportjaba 4 interjdalanyt sorol-
tunk. Ndluk a valtdsok legfébb hajtéereje a kiemelke-
dés, a fontos és egyedi feladatok teljesitése, a kihivasok
keresése. Folyamatosan tobb ldbon dllnak, parhuzamos
— szakszervezeti, szakmai szervezeti, esetleg nemzet-

kozi — feladatokat, tisztségeket is betoltenek karrierjiik - zeti ligyvivéi, sportklub gazdasdgivezetéi és szocialista

o o _ vildgszervezet titkdrsdg vezetdi posztokat toltenek be.
Tovabba mellékallasokat tartanak fenn (tanitas, :

soran.

szakért6i munka), sajit véllalkozdssal tobb ldbon all-
nak, hogy anyagilag teljes biztonsdgban érezzék magu-
kat (10. tdbldzat).

10. tdbldzat

A kiemelkeddk
Karrier- .
. L Munkahe- Parhuzamos
Eletkor valtasok , p
) lyek szama | munkahelyek szima
szama

40 4 6 2

42 4 7 3

47 7 12 1

68 2 10 7
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Az uj feladatok, kihivasok keresése eredményezi a
valtasokat, jelenlegi szakmajuk, karrierjiik sem az utol-

- 86 dllomds. A kiemelkedés motivuma palyaviélasztas-
- kor egyfajta feltorekvési, kiemelkedési vdgy, amelynek
: része a szil6i minta, elvards kovetése, illetve ennek

meghaladdsa, mind egzisztencidlis, mind karrierszem-
pontbdl. A sziilSk tehat fontos ,,lizeneteket” hordoznak,
fogalmaznak meg feléjiik, amelyek ,,vezérls elvként” a
késGbbi karrieriviikben is felfedezhetSk.

Apdmtol megkérdeztem, melyik it vezet mindennap
kozelebb a fényhez, azt mondta, dontsd el magad, le-
het, hogy szerencsés leszel. (Péter)

A srdcok mentek a focipdlydra focizni, engem meg
apdm benyomott az oldalkocsis motorkerékpdrjdba
és mentiink X faluba, ott voltak a foldek. Es megtanul-
tam mindent, szélomiivelés, kapdlds, metszés, szoval
minden ilyen meldt. Szoval segédmunkdsként dolgoz-
tam, akkor mdr be lehetett vonni a faluban a munkdba
a gyereket, akkor mdr gazdasdgi erd volt. Tehdt akkor
dolgozni kellett, mert dologidd van, ez nagy szlogen.
(Robert)

e

A héttér, a sziilGi tizenetek eltérGek, mégis hasonld
eredményre vezetnek: kiemelkednek az iskoldban, ki-
magaslé eredményekkel tanulnak tovabb. Munkafelfo-
gasuk lényege a porgés, a maximadlis teljesitmény létre-
hozasa, els6nek lenni az eredményeket tekintve. Talan
nem meglepd, hogy az alcsoport tagjai fiatalon vezetd
beosztasokba keriilnek, a karrierjiik tehat szinte azonnal
magas beosztisu poziciokbodl indul: 24-26 évesen élla-
mi szervezetben osztilyvezetS-helyettesi, szakszerve-

A csoport tagjainak karrierivét tovabba jellemzi, hogy
a rendszervaltas elGtti és utani idgszakban vezetd tiszt-
ségeket toltenek be a kozszférdban. A rendszervaltds is
hatassal van karrierjiikre, fiiggetleniil attdl, hogy eltérd
karrieridészakban (korban) éri &ket a valtozas.

Az egyik alany a rendszervéltds el6tti szakszerve-
zeti, ,forradalmar” tevékenységét egyrészt alternativ
iskola alapitasdba viszi tovabb, masrészt a rendszer-
védltadsban csalédva eldonti, hogy nem 1ép politikai
palyara. A masik alany a rendszervaltas el&tti ifjusagi
vilagszervezetekben szerzett tapasztalataira alapozva
1ép at a rendszervaltdssal 1étrejovs gazdasagi szerve-

. zetekbe, ndla az atvaltds sikeres, és karriervaltast is
- eredményezett.

A KiemelkedSk egyrészrdl az Sket koriilvevd poli-

-~ tikai, gazdasdgi korszak hatdsaira reagélnak; a kiemel-
- kedd tanulmdnyi eredmények, a kozéleti aktivitasuk, a
© munkabirasuk és a vezetSi pozicidik akozszférahoz koti
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Gket a karrierjiik elején, de ez a kdtés mindannyiuknal
el6bb-utébb megszakad. Hirman azonban visszalato-

gatnak a kozszféraba, ingdznak az iizleti és az édllami
szféra kozott. A tdrsadalmi tényezdk jelentGsen befo-
lydsoljdk a valtdsaikat mind a rendszervéltds, mind a

létrejovs szervezetek, valamint a politikai, gazdasagi
viszonyok és az ugraldsaikat jellemz§ kapcsolatrend-
szer alakuldsa. Ez egyrészrdl lekiizdendd akadalyként,
néhol kényszerként, maskor pedig lehetGségként hat a
karrierdontéseikre, alternativaikra.

Viltasaik jellemz8en sajat dontések, ajanlatokat
kapnak a kapcsolatrendszeriikon keresztiil, a felada-
tok, kihivdsok utdn mennek. Kényszerjellegli véltds
csak egy-egy vdltasi esetben kovetkezik be. Tovabbi
jellemz§ eltold erdként 4 esetben fordul el§ kiégés,
belefdradds miatti valtds, ami ugyancsak sajat dontés,
ezekben az esetekben az alanyok felmondanak. Ezek

jellemz8en szektorviltdssal jaré dontések, de irdnyuk
valtozé; van, aki a kozszférat tizleti szférara cseréli €s
forditva. Egy érdekes véltasi torténetet kiemeliink: az

alanyt felallitjdk a vezetSi pozicidjabol, és ezért ugy
dont, hogy hatat fordit a ,,komoly” 61tonyds-nyakken-
dds életnek, és egyfajta ,.fricskaként” ivegdekoracids
céget csindl, amiben kétkezi munkat is végez, €s ezt
nagyon élvezi.

A valtasi dontések mozgatérugdi a kiemelkedés, a
kihivasok, az djabb feladatok, prébatételek izgalma, a
bizonyitds. A kapcsolatrendszeriikon keresztiil befutd
ajanlatokkal, lehetGségekkel élnek, ezeket szinte gon-
dolkodas nélkiil elfogadjak, a véltasaik ilyen szem-
pontbdl gyors dontések, a hosszas dilemmézds nem

jellemz§ a dontéshozatalra. Kialakul egy olyan spe-
cidlis tuddsuk, amit szférdktol és szervezetektdl fiig-
getleniil mozgdsban tartanak, és transzferdlni tudnak

(nehéz megfogalmazni ezeket): értékvezérelt valsag-
menedzselés, IT-rendszerfejlesztés és jogalkalmazis,
politikai-kommunikdciés projektmenedzser, befek-
tetGi-otletmegvalodsitd vallalkozé. Ezeket a specidlis
kompetenciamixeket nagyrészt a Kkarrierjik elején
elindulé vezetdi tapasztalataikbdl hozzdk, amihez a
kozszféraban kialakul6 kapcsolatrendszeriiket is mellé
rakva képesek fenntartani hosszu tdvon a magas be-
osztasaikat, meghatdrozo sulyu tevékenységeiket.
Tovabbi mozgatérugd, ami 3 alanyndl is megjelenik:
valamilyen érték, ligy képviselete. Az egyik alanynél ez
meghatarozé motivum, § a varosaért, a kulturalis értékek

képviseletéért elkotelezett. Mdsik 2 alanyndl is felbuk- !
kan az értékek szolgdlata, egyikiiknél a tanitds-nevelés
kapcsan a karrierje elején, masikndl a jovGbeni tervek
megfogalmazasakor er§sodik fel a karrierje elején vég-
zett gyermekekkel foglalkoz6 vildgszervezeti tevékeny-

ség, amelybdl karitativ elképzeléseket, terveket taplal.
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A porgé munkaélet egy masik vetiilete a maganélet
véaltozatossdga, ugyanis a Kiemelkeddk a legtobbet el-
véltak kozé tartoznak a mintdban. Az alcsoport tagjai
mind férfiak, és bar nem a sztereotipidk erdsitése a cé-
lunk, mégis a bemutatott munkafelfogds és karriermo-

tivacio jellemzden férfimintanak tdnik.

Milyen tanulsdgai vannak a karriervdltdsok
Ugrdlok csoportjdnak?

* A karriervaltok e csoportjdban az egyik legjel-
lemz&bb minta az dlmokhoz, elképzelésekhez
val6 visszatérés, illetve a minden szempontbdl
megfelel§, 6romot, kibontakozast adé6 munka
megtaldldsa. Azonban ez egy hosszu, gyakran
Onismereti folyamat volt a karriervaltéink ese-
tében, de végiil helyiikon érzik magukat, szere-
tik a munkdjukat. Az dlmaikat, elképzeléseiket
hobbiként, onképzésként sosem adtik fel, ké-
s6bb erre is épitették a valtasaikat. Erre viszont
aktivan felkésziiltek: sokszor iskolapadba iiltek,
feltérképezték a lehetGségeiket, dtgondoltik a
valtasaikat.

» Karriervaltéink akkor tudtak igazabdl a sajat ér-
deklddésiik, hiteik felé fordulni, amikorra mar
biztos egzisztencidt teremtettek. Amint ezt a biz-
tonsdgot elérték, valéban az érdeklddésiik felé
fordultak, azaz nem ragadtak bele az anyagi el6-
nyoket nyudjté lehetdségekbe, hanem belevéigtak
abba a teriiletbe, ami akar kockazatos, kiszamit-
hatatlan egzisztencidlis szempontbdl.

* A csoportban megfigyelhetd, hogy a valtdsok ird-
nya a szabaduszds felé vezet, tobben tandcsado-
ként hasznaljdk a megszerzett szaktudasukat. Ez a
lehet8ség egyre elterjedtebb a kockédzatvéllalobb
valtok korében. A szabadiszas valasztdsanak okai
a magasabb jovedelem reménye, a szabadsag,
madsrészt valamilyen dj teriilet kiprébaldsa.

* A ,szines” onéletrajz jelenthet tehetséget, tanuldsi
képességet, sokféle tapasztalatot, eltérd szektorok
ismeretét, azaz Uj ,,erGforrdst” a szervezetek sza-
mara. A mai tehetségek is elindulhatnak mas szfé-
raban. A megel§z6 valtasaikbol f6ként vezetdi tu-
dasukat és kapcsolatrendszeriiket transzferaltak, a
teriilethez kot6dd szakismerettel jellemz&en nem
rendelkeztek.

* A csoport tagjai nemcsak szakteriiletek kozott,
hanem szektorok kozott is ugrdlnak, jellemzGen
ki-be ingdznak az iizleti és az dllami szektor ko-
zott. Ez azért lehet érdekes, mert tapasztalataikat
at tudjak transzferdlni az egyik szektorbdl a ma-
sikba. Mit tanulhat az lizleti szféra az dllami szek-
torban szerzett tapasztalatokbo6l?
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Osszefoglalas

Atfogé tanulsigok levondsira a publikdcié mésodik

részében keritlink sort. Ehelytt azt emeljik ki, hogy
az eredmények azt mutatjak, hogy a karriervaltas 1¢- !

tez§, rdadasul nem is 4j jelenség. A munkaer&piacon
az elmult négy évtizedben szdmos indokkal, illetve tar-
talommal léptek ki interjdalanyaink a megszokott, ha-
gyomadnyos karrier keretei koziil. Ez a tény 6nmagabdl
fontos iizenettel bir a gyakorlé6 HR-szakértdk, oktatok,
illetve fiatal karriertervezdk szdmara. A 1épések mogott
véltozatos indokokat taldlhatunk — Onmegvaldsitas,
kiildetéstudat, palyavélasztas kori sodrédas kiigazitdsa,
kiégés, kényszerhelyzet, tdrsadalmi/gazdasagi/techno-
16giai véltozdsok lehet&ségeinek kihaszndldsa, anyagi
hattér megteremtése —, melyek elemzésére még vissza-
tériink. A jelenlegi valtoz6 kornyezetben feltehetjiik,
hogy ezek a lehetGségek és kényszerek a joviben egyre

tobbek szdmadra teszik vagyott, vagy pedig félelmetes

realitdssa tanult szakméjuk, megszokott iparaguk, szek-
toruk, illetve kiszdmithat6 alkalmazotti szerepkoriik el-
hagyasat. Kérdés, hogy mennyire képes a HR-szakma
minderre reagilni jelenlegi elGfeltevései és elditéletei
foglyaként, illetve az oktatasi szektor miként tudja erre
felkésziteni a hallgatdkat, illetve kihaszndlni a valtok

nyujtotta 4j képzési piacot.

Labjegyzet

1 A kutatds tdmogatdsaért koszonetiinket fejezziik ki a kutatdst
tdmogaté szervezeteknek: Coca-Cola, IBM, KPMG, Shell, va-
lamint a kutatds egyes fazisaiban kozremikods kollégdinknak:
dr. Raddcsi Laszl6, Racsmany Kinga, Pulinka Agnes és az 51
interjualanyunknak.

kutatds keretei kozott elkészitett hattértanulmanydra.

3 Gyereknevelés céljabodl, vagy korai, onkéntes nyugdij formdjaban.

4 A civil szektort érint§ vdltdsokra csak utalunk jelen tanulma-
nyunkban, mert részletes cikk olvashaté e csoportrél a Civil
Szemle téli szdmdban.

5 A publikdcié mellékleteiben taldlhat6 egy részletes tdbldzat az
egyes alcsoportokban jellemz§ hatarvalt6 1épések szamszerd ara-
nyairol.

6 A NEM-et mondds témakorét, illetve az erre késztet§ okokat a publi-
kéci6 mésodik, ezutdn megjelend részében fejtjiik ki részletesebben.
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Minta adatai karriervaltasi 1épések, betoltott poziciok leirasara

Az itt kovetkezd tablazatok tartalmazzdk azokat az egyéni szintd informacidkat, amelyeket az anonimitds megsértése
nélkiil megoszthatunk. A keresztnevek természetesen dlnevek.

Név . .. a-a
. Honnan? Min keresztiil? Mivé?
(hamis)
Akos Kutato Pénziigyi elemz6 Pénziigyi intézeti vezetd
Andrés Allami véllalati igazgat6 Szabadiisz6 tandcsadd — politikai tisztségek | Egyetemi oktatd
Anna Viragkots Asszisztens — konyveld konyvel§ céget alapit
. L Allami szervezetben fels§ vezets — N .
Attila Idegenvezetd . P Kiadévallalat tulajdonosa
konyvszerkesztd
Baldzs Katona Controlling asszisztens Logisztikai vezetd
- e Uzletkotd — kisvéllalkozé — sales vezet — . p . )
Blint Miiszerész . ) . SzervezetfejlesztS, szupervizor-tréner
outdoor véllalkozé — sales vezetd
Konyvszerkeszt — informatikai vezetd
Béla Kozgazdéasz p 7 Tandcsadd
allami szektorban
Bence Teolégus Ertékesitési teriileti vezetd Tandcsado, véllalkozo
Boldizsar | Tervez6mérnok Tandr — kutaté Szabadusz6 szervezetfejlesztd, tréner
Csaba Egyetemi menedzseri pozicidk | Civil szervezet titkdra, kurdtora, vezet§je Konyvels
oL Szovegird — médiaipari cégekben felsd . . B .
Csongor | Epitész g . « P & Fejvadasz és tigyvezetd-tulajdonos
vezetl, ligyvezetd
David Informatikai tandcsadd EpitGipari véllalkoz6 — tandcsad6 Ugyvezetd tandcsadd cégnél
, , Uzleti vallalkozé, mellette egyetemi
Dénes Sportold . gy
oktaté
Déra Nyelvtandr Banki asszisztens HR-szakérts, HR-igazgat6
Emese Kutat6 HR-igazgaté Tandr, tréner
_ . Villalkoz6é — médiaszakember — hirdetési T p
Enik§ Tanar . ) Kommunikdcids igazgatd
igazgato
. L, Radidés — marketingmenedzser — szinhdzi L »
Erika Szinész . o & HR-kozépvezetd
mivészeti titkar
. L. P Alapitvdnyvezetd és épitSipari
Eva Kutatdsi vezetd p P /y PHOIp
véllalkoz6
L » . . Szerzetes (oktatd, intézményvezets,
Ferenc Marketing és sales vezet§ Villalkozé . (,, . Y
kozszerepld is)
Gébor Allami véllalati igazgat6 Mis orszdgban véllalkozé Borasz
Géza Kozépiskolai tanar Hangmérnok — tanar EpitGipari véllalkozé
Ibolya Informatikus Ertékesitési teriileti vezets Kozmetikus
Irisz Orvos Munkanélkiili, tanuld Orvos mds orszdgban
Janos Ujsagir6 PR-tandcsadé és vezets Természetgydgydsz
Jozsef Oktato, kutatéd Tandcsad6 — pénziigyi intézeti vezetd Minisztériumi allamtitkar
. . . . Karriersziinetben tréner, galériavezetd,
Judit Uzletdgvezetd s . e Key account manager
kérhdzi marketingvezets
. P L . Szabadiisz6 tréner, pinceklub-alapitd,
Kamilla Tanér Szabadiisz6 — alkalmazott tréner o p P
szinész
Kinga Filozéfia doktorandusz Projektalapti megbizdsok HR-teriileten HR-szakért
Kira Vendéglatos Ugyfélszolgalati vezetd Piackutat6
Klara Jogész Nonprofit jogdsz Hosteltulajdonos, vezetd
Kristof Autdszereld Segédmunkds Tv-nél gyakornok, majd riporter
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43,8% | 61,1% | 52,9%

43,8%

CIKKEK, TANULMANYOK

. Kornyezetvédelmi felss vezetS | Civil szervezetben tandcsadd — multiban o Néhany demografiai jellemzd
Kriszta . . p . L Tanécsadd
multiban kornyezet-/munkavédelmi vezets
.o ) o o V4
. ¢ D o Minisztériumi vezet§ — kirendeltség vezet§ | természetgydgydsz — nyelvoktatd/ Sziiletési id6
Lajos Allami hivatalban szakérté banki » fordité
— banki vezets ordito 1930-49: 5
Margé IT-kutaté Marketingvezetd on-line villalkozé és tandcsadd
Onkéntes, majd alkalmazott megvalt.
Miria Gyogyszeriparban kutaté munkaképességtiekkel foglalkozé civil Onallé civil szervezetet alapit
szervezetnél 1950-59: 11
Marton Kisvallalkozé és projektvezetd HR-vezet§
Banki fels§ vezet§ — dllami szerv. vezet§ —
Maityds Ifjasagi szovetség vezetd dekoracids vallalkozé — politikai tandcsadé | Kulturdlis projektvezetd
— multi fels§ vezets 1960-64: 8
Patrik Katona Villalkozé — key account manager Uzletdgvezets
Péter Kényvels Szinhézi valsdgmenedzser — polgdrmester — | Szinhdzakban vdlsdgmenedzser, majd Legmagas abb felsSfoku Végzettség
Y banki felsGvezetd iigyvezetd
Tandr, szakszervezeti vezet§ — iskolaalapitd ogyéb:2
Robert Kozgazdasz — tanar f’ Z Z rves }V Z Tl Pl .| Vallalkozé, iizletember )
szakért6 — vallalkoz6 — allami szerv. vezet§ PHD: 3
Séandor Kiilkereskedd Uzletagvezets Fejvadasz és franchise vallalkozo MBA:3
2 . . Néi tes (kutato és oktato
Sara Kiilkereskedd Ertékesitési teriilet vezets o1 szerze.es (kutat6 és oktat6 fSiskola: 7
szerepben is) eiR el g
. Kisvéllalkoz6 — diszpé -
Szilard | Fizikai munkds isvillalkoz6 - diszpéeser = MLM-villalkoz6
rendezvényszervezd — iizletvezetS-helyettes .
egyetem: 34
Tamads Banki tigyintéz8 médiaiigynokség vezets Civil orientdciéju vallalkozé
‘ Kiilkereskeds — ii § marketinecéendl ‘
Tibor Régész tilkeres edo, iigyvezet6 marketingcégné Miizeumigazgat
— HR-igazgat6 k o e 1;
Nemek szerinti megoszlas
. , Nyomdész, nyomdavezetd — b . . . .
Vali Tanér . g ) J Alapitvanyvezetd, pszicholégus, tréner
marketingtandcsadé — tandr
o H altcikk-kereskedd — karriersziinet — .
Viktéria Aranymives-restaurator .asz,na tet B ere}s edo’ arrierszunet Bortonpszicholégus
kisvallalkozo6 (autébontd) ”
- no: 21
Zoltan Marketingvezetd Uzleti vallalkozd, tanacsado
- Pénziigyi szakérts befektetési | Onkéntes, majd alkalmazott tobb civil . ) )
756 énziigyi szakérts befektetési nkéntes, maj almazott tobb civi Eayetemi menedzser és oktato ,
cégnél szervezetnél férfi: 30
P . P Civil szervezetekben vezets és
Zsuzsa Rédidriporter, misorszerkesztd .
konzultdns
Karriervalté csoportok
és jellemz6 hatsrvalts lépések _ Gyerekkori lakhely
kulfold: 4
vidéki kisebb:
1 Budapest: 19
16 18
250% | 27,8% | 29,4%
6,3% | 11.1% | 0,0%
00% | 56% | 0,0% vidéki varos: vidék -
12 Budapest

Cikk beérkezett: 2009. 7. h6
Lektori vélemény alapjin véglegesitve: 2009. 8. ho

87,5% 37,5% 63,6%
75,0% | 27,8% 100,0%
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