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Absztrakt: A tanulmény célja bemutatni a hagyomdnyos karrierformékat egyre jobban
felvalt6 djfajta karrierutakat, els6sorban a véltozatos és a hatdrvonalak nélkiili pdlyafu-
tdsi modelleket. Tovdbbd kiemelni, hogy ezek milyen hatdst gyakorolnak a munkaadék
és a munkavdllal6k kozti viszonyra. Ismertetjiik az dtalakulds mogott rejlé legfonto-
sabb mozgatérugodkat, és hangsulyt fektetiink a pszicholégiai szerz6dés dtalakuldsdnak
bemutatdsdra. Vizsgdlatunk kiindulépontjaként a karrier meghatdrozdsdt vdlasztjuk,
ugyanis a kifejezés fogalma énmagdban hordozza a sikeres karrierrel szemben tdmasz-
tott elvdrdsokat. Ez utdn elsGsorban az angolszdsz szakirodalom feldolgozdsdval és
kritikai elemzésével mutatunk rd, hogy mit jelent a valtozatos és a hatdrvonalak nélkiili
pélyafutds modell. Hasonldképpen keriil megvizsgéldsra a pszicholégiai szerz&dés vélto-
zé&sdnak hatdsa az tjfajta karriermodellekre. Végiil kritikus szempontb6l is megvizsgdl-
juk a két karriermodell elméleti 1étjogosultsdgat.

Kulcsszavak: karrier, karrierelmélet, vdltozatos karrier, hatdrvonalak nélkiili karrier,
pszicholdgiai szerz6dés

Abstract: The aim of the study is to present novel career paths, especially the protean
career and the boundaryless career models that increasingly replace the traditional
career forms. Similarly, the goal is to point out their impact on the relationship between
employers and employees. We also demonstrate the transformation’s most important
driving forces and outstanding emphasis is put on the modification of the psychologi-
cal contract. As the starting point of our study we chose the definition of the career,
because the concept of the term itself carries the requirements of a successful career.
Then, with the application of the theoretical research method, we determine through the
already existing, mainly Anglo-Saxon literature, what the protean career and boundary-
less career models actually mean. Similarly, the impact of the psychological contract’s
transformation on the novel career paths is analyzed. Finally, we analyze the two career
models from a critical point of view regarding their theoretical justification.

Keywords: career, career theory, protean career, boundaryless career, psychological
contract

[1] A jelen tudomdanyos kozleményt a szerz6 a Pécsi Tudomédnyegyetem alapitdsdnak 650. évfordu-
16ja emlékének szenteli.
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BEVEZETES

Az utébbi huszonét-harminc évben bekdvetkezett gazdasdgi véltozdsok és
események nagymértékben médositottdk a munkaadé és a munkavéllalé kozotti
kapcsolatokat, az egymdashoz val6 hozzaallast és az egymadssal szemben tdmasz-
tott elvdrdsokat. Egyrészt a gazdasdgi fejl6déssel és a piaci verseny er6sodésé-
vel megnovekedett a vallalatok szdma (Eurostat, 2016), valamint felértékel6dott
a humadn téke szerepe, hiszen emelkedett a munkaerépiacon a szellemi munka-
korben dolgozé alkalmazottak ardnya (Borbély-Pecze, 2014). Igy az értelmiségi
munkavallalé szdmdara nagyobb lehet§ség van a munkahelyvaltasra (Fallick et al.,
2008) és ez tiikrozédik a munkahelyvaltds szdmdban bekovetkezett emelkedésben
is (Bureau of Labor Statistics, 2015). Mdasrészt tdrsadalmi szinten is megvéaltoztak
a munkdval kapcsolatos értékek és attitidok, ugyanis a fiatal munkavallalok
elkotelezettsége a munka hagyoményos értékei (vagyis az dllandé munkahely és
a hosszu tdvi megélhetést nyujté karrier) irdnt egyre gyengiil (Hajdu-Sik, 2016).
A munkaad6 és a munkavallalé kdzotti pszicholégiai szerzédés fellazuldsa jelen-
tds hatdst gyakorol az egymds irdnti elkotelezettségre, és igy jelenkorunkban
egyre ritkdbb az egyetlen szervezetnél elt6ltott, hagyomdnyos karriermodell.
A munkavdéllalék mdr nem csupdn a szervezeten beliili el6relépési lehetGségek
miatt dolgoznak egy munkaaddndl, hanem sajdt ambicidiknak kielégitése miatt
is, igy a karrierut sikeressége a bels§ 6romok beteljesiilésén is mulik, és kevésbé
a kiilsé értékelésen. Kovetkezésképpen gyakran vizsgdlt kutatdsi témdava nétte ki
magat az angolszasz szakirodalomban a karrier, a karriermenedzsment és a velitk
Osszefiiggd pélyafutdsi modellek elemzése, hiszen wjfajta karrierutak alakultak ki,
amelyek a tradiciondlis modellel szemben teljesen mds szemszdgbd&l kozelitik meg
a szervezet és az egyén kozott 1étrejott kapcsolatot, az elvardsokat és az egymaés-
hoz valé hozzaallast. A fenti okok miatt kdnnyen érzékelhet6 az djabb karrier-
modellek témdjanak aktualitdsa. Ebbdl ered6en a tanulmdany célja bemutatni és
elemezni ezeket az Ujfajta karrierutakat, kiilénos hangstlyt fektetve két konkrét
palyafutdsi modell jellemz&inek részletes ismertetésére.

Egyrészt Hall (1976) altal el6szor leirt - majd Gjravizsgélt (2004) - jelen-
ség, a valtozatos pdlyafutdsi modell (protean career model) keriil ismertetésre.
Ez olyan folyamatot jelent, amelyet az egyén - és nem a szervezet - menedzsel.
Maésrészt Arthur és Rousseau (1996) éltal kidolgozott, tigynevezett hatdrvona-
lak nélkiili pdlyafutdsi modellre (boundaryless career model) fékuszalunk,
amely szdmos késGbbi kutatds targydt is jelentette (Arthur et al., 2000; Arthur et
al., 2005). A modell lényege, hogy a szervezeti és a pszicholdgiai hatdrok teljes
mértékben fellazulnak és elmosédnak.

A tanulmdnyban a karrier fogalmdnak meghatdrozdsdbdl indulunk Kki.
Ezutdn ismertetjiik a modellek kialakuldsdnak mozgatérugéit - tobbek kozott
a pszicholégiai szerz6dés dtalakuldsét -, majd részletesen targyaljuk a két Gjfajta
palyafutasi modellt. Végiil kritikus szempontbdl is megvizsgdljuk a két karrierut
elméleti 1étjogosultsdgat.
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A KARRIER

A karrier sz6 a francia ,,carriére” kifejezésbél ered, jelentése palya, szekér vagy
szallit is lehet (Figler-Bolles, 2007). Atvitt értelemben tehéat a karrier sz6val vala-
miféle dinamikus mozgést, akdr tuddsnak, szakértelemnek, szakmai tapaszta-
latnak vagy rutinnak széllitdsat, hordozédséat lehet kifejezni. Ez nagyon jél jelzi
a sikeres palyafutdssal szemben tamasztott elvardsokat, miszerint az eredmé-
nyes karrier legf6bb tulajdonsdgai kozé a lendiiletesség, az agilitds, a mozgé-
konysdg, a lelkesedés, valamint a rugalmassdg és az alkalmazkodéképesség
szamit.

Super (1980) szerint a karrier azon kiilonb6z6 szerepek kombindci6ja és
sorrendje, amelyeket egy személy magdra olt élete sordn. Szivdrvdny hasonlattal
mutatja be a karrier sokrét{iségét, miszerint a karrier magdba foglalja a tobbdi-
menzi6sdgot, az onmegvalositds irdnti vagyat a kiilonboz8 szerepekben, illetve
a szerepek kozott zajlé konfliktusok kezelését.

Az angolszdsz szakirodalomban klasszikusnak szdmit6 meghatdrozés
szerint ,a karrier egy személy munkatapasztalatainak kibontakozé sorozata
az id6 muldsaval” (Arthur et al., 1989). E meghatdrozds kozponti része a munka
és minden, amit a munka més emberek, szervezetek és maga a tdrsadalom
szempontjabodl jelenthet. A definici6é meghatdrozéja az id6tényezé is; kovetke-
zésképpen Kkijelenthetjiik, hogy a karrier az id6 muldsdval tiikrozi az emberek
és a szervezetek kozotti kapcesolatok valtozasat és fejlédését. A magyar szakiro-
dalom egyik legjobb definici¢jat Koncz (2013) adja, szerinte ,,a karriert az egyéni
életpalya torténéseinek sorozataként” lehet értelmezni (86. 0.). Ez azt jelenti,
hogy egy munkavallalé karrierjét nem csupan egy adott pillanatban vizsgdljuk,
és nem csak egyes eseményeket tanulmanyozunk a pdlyafutds sordn bekovet-
kezett véltozdsaiban, hanem hosszabb id6intervallumokat figyeliink meg. Igy
kapunk 4tfogé képet az egyén kiilénboz§ dllomésairdl és azok osszefiiggéseirdl.
Ehhez a meghatdrozashoz jol illeszkedik Gunz és Peiperl (2007) karrierértelme-
zése, hiszen &k tgy vélik, hogy ,.a karrier lényege az id§ muldsdnak hatdsa az
emberre” (4. 0.). Egyrészt vizsgdlhatjuk az id6 muildsdnak hatdsét visszamend-
leg (mint amikor egy életrajz végigkoveti egy személy életttjat) vagy vizsgal-
hatjuk eléretekint§en (mint amikor egy palyakezdénél, aki bizonyos jellemz&k-
kel rendelkezik, meg szeretnénk jésolni, hogy mely szakmdban lesz sikeres és
boldog). Végiil vizsgdlhatjuk az id6 muldsdnak hatdsét egyszerre visszamend&leg
és eldretekintGen is.

UJFAJTA KARRIERMODELLEK

Az utébbi évtizedek igen sokréti gazdasdgi vdltozdsainak eredményeként
szamos Ujfajta karriermodell fogalmazédott meg. Az 1. tdbldzat bemutatja
az utébbi évtizedekben kialakult legfontosabb karriermodelleket.
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1. tdbldzat: A karriermodellek id6beni megjelenése és jellemzé&i

Gy Angol / magyar

) Szerz6(Kk) A karriermodell jellemzdi
elnevezés

Protean career / Olyan folyamat, amelyet az egyén (és nem a szer-

1976 Véltozatos karrier Hall [1976] vezet) menedzsel.
1991 Hybrid career / Bailyn A kiilonbo6z6 karrierutak kozott valé konnyd
Hibrid karrier [1991] elmozdulds, sorrendben és egyidejiileg egyardnt.
A munkavéllalénak tisztdban kell lennie a kdvet-
kez6 harom fontos kérdéssel:
,Tudni miért?”, vagyis milyen mértékben azono-
Arthur, sul a munkaad6 kultidrajaval.
1995 Intelligent career / Claman & ,Tudni hogyan?”, vagyis milyen készségekkel és
Intelligens karrier DeFillippi ismeretekkel egésziti ki
[1995] a véallalat teljes szakismeretét.

,Tudni kit?”, vagyis milyen interperszondlis
kapcsolatokkal jarul hozza a vallalat hal6zatépi-
tési tevékenységéhez.

Boundaryless career / | Arthur &

1996 | Hatarvonalak nélkiili | Rousseau A szervezeti és pszicholdgiai hatdrok teljes

mértékben fellazulnak és elmosédnak.

karrier [1996]
Brousseau, | Magdba foglalja az ugyanazon szervezeten beliili
Sl g Driver, funkciondlis tertiletek kozotti, tobbszori, oldal-
1996 K[é’icskarin s karrier Eneroth irdnyd mozgdast. Ez szélesiti a tapasztalatokat és
5 & Larsson folyamatos kihivdst jelentenek az dj feladatok,
[1996] viszont lassabb a hierarchidn beliili el6rehaladés.
Erre a karriertitra a nagy szervezeteken kiviil
keriil sor. Az ilyen tipusu karrier gyakran akkor
Post-corporate Peiperl & fordul el6, miutdn egy munkavallalé (akaratlanul
1997 | career / Baruch vagy sajat dontésre) kilép a szervezetbdl. Sokszor
Poszt-vallalati karrier | [1997] ezek a munkavéllalék aztdn pontosan azt a
munkaadoét szolgdljdk, ahonnan tdvoztak, példdul
bizalmas széllitéként.
Normativ koriilmények kozott a tarsadalmi szabd-
lyoz6 erék olyan intézményi mintdkat hoznak
létre, amelyek kiszdmithat6 (,,feliilrél lefelé”)
. Peterson ;
Chaotic career / karrierhez vezetnek.
2002 . - & Anand . .
Kaotikus karrier (2002] Azonban erésebb versenykornyezetben
a karriertt dltaldban kaotikusabb és eldsegiti a
kulturéalis innovdciét, ezért a piacot j6l ismerd
véllalkozok ,,alulrél felfelé” épitik a karrierjiiket.
Chronically flexible Iellatchitch, £ sza_kterulet szerinti tudds hatarailhnflk Pt_ltl/l/r_lese,
vagyis nem csak szervezetek, de kiilonb6z§ ipar-
career / Mayrhofer ) PR P
2003 a dgak kozott is mozognak a munkavdllalok. Ezt
Uaridsnn rig s Gl a folyamatot tartés rugalmassdggal és alkalmaz-
karrier [2003] ¥ 8 88

koddképességgel lehet ellenstlyozni.
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2014

2015
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Disengaged and

. Guest &
independent career /

aos Conway
Szabad és fiiggetlen
- [2004]

arrier
Authentic career / Svejenova
Autentikus karrier [2005]
Kaleidoscope career / Malnlgro
Kaleidoszkép karrier &l i
[2005]

Customized career / Val_cour,

a Bailyn &
Személyre szabott "
karrier Qe

[2007]
Career Korotov,
entrepreneurship / Khapova
Vdllalkoz6i szellemt | & Arthur
karrier [2011]

Responsible career / | Tams &
Felel6sségteljes Marshall
karrier [2011]

Sustainable career / | Newman
Fenntarthaté karrier | [2011]

New millennial

career /

Uj millenniumi et A0
karrier

Agile career / Konstant
Agilis karrier [2015]

Szabad karrier: a munka az élet nem egy kozponti
aspektusa és az ilyen jellegli munkavdllalék nem
szeretnének érzelmi kot6dést a szervezethez.
Fiiggetlen karrier: jellemz§ az alacsony elkotele-
zettség és alacsony elégedettség. Az ilyen jellegti
munkavallalok sikereket szeretnének elérni, de
mindezt sajét feltételeik szerint és anélkiil, hogy
egyetlen szervezethez legyenek kotve.

Lényege a jellegzetes és valdsdghti 6nazonossag
elérése.

A munkavdllalék megvéltoztatjdk a karrierjiik
mintdzatét azdltal, hogy dtrendezik az életiik
kiilénboz6 aspektusait és igy djrarendezik a
szerepeiket és kapcsolataikat.

Jellemz6 az eltéré munkaidd, a masmilyen id6zi-
tés és folytonossdg, illetve az alternativ termé-
szet munkaviszony.

Szokatlan és akar ,torvénytelen” karrierdontések
meghozdsa az 4j karrierlehetdségek megteremté-
sének érdekében.

A munkavallalok hatdssal szeretnének lenni a
tadrsadalmi kihivdsokra, mint példdul a kornyezeti
fenntarthatésdgra vagy a tarsadalmi igazsagos-
sagra. Fontos dnmaguk kifejezése, a masokkal
valé kapcsolatteremtés, a hozzdjarulds létreho-
zdsa, az intézményesités, a tevékenységi teriilet
alakitdsa és a rendszerszintd elkotelezettség.

A fenntarthat6sdg itt arra utal, hogy meg kell
6rizni és fejleszteni kell az emberi er6forrdst, nem
pedig kimeriteni és elgyengiteni. Ez azt jelenti,
hogy helyre kell dllitani a tényezék egyensulydt és
fenn kell tartani azt.

A fenntarthaté karrier hdrom jellemzével rendel-
kezik: megujitdsi lehetGséget tartalmaz, rugalmas
és alkalmazkodéképes, illetve integracids lehetd-
ségeket kindl.

A hagyomdényos karriertit szerint el§szor a tanulds
(oktatds) kovetkezik, aztdn a dolgozds (tehdt az
aktiv pénzkeresési évek) majd a végén a tarsada-
lomnak valé visszaadds (vagyis a nyugdijas évek).
Azonban az 4j millenniumi karriermodell szerint
e hdrom tevékenység egyszerre és folyamato-

san zajlik, mindez az élet 6sszes szakaszdban
egyardnt.

Folyamatos és ismétl6d6 onreflexidira alapuld
karrierit, amelyet a védltozdsokra valé reagalds
jellemez. Célja a kreativitds, a fejl6d6 gondolko-
ddsmod és a boldogsdg optimalizaldsa.

Forrds: Gubler (2011) alapjdn, sajat kutatds
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Erdemes kiemelni, hogy 1976 utdn csak az 1990-es évektdl sziilettek djabb
karrierelméletek; ez jol érzékelteti, hogy a vallalatok igazdbdl az utébbi hisz-
és ennek fiiggvényében alakultak ki az udjfajta pdlyafutdsi modellek. Vélemé-
nyiink szerint a valtozatos és a hatdrvonalak nélkiili pdlyafutdsi modellek
tiikrozik legjobban a jelenkor munkavéllaléival szemben tdmasztott elvdrdso-
kat, ezért a tanulmdnyban e két karriermodell keriil részletes bemutatasra és
megvizsgdlasra. A két pdlyafutdsi modellt azért lehet az , Gjfajta” jelzvel illetni,
mert mindkét modell Gj tipust megkozelitést és hozzdalldst kovetel a munka-
adoktdl és munkavallaloktdl egyardnt, és ellentétben 41l az eddig ismert hagyo-
ményos karriermodell jellemzéivel és tulajdonsagaival. Igaz, a két modell nem
id6beni sikban értendd ,,4jnak”, hiszen a véltozatos pdlyafutdsi modell fogalma
a hetvenes években, a hatdrvonalak nélkiili palyafutdsi modell fogalma pedig
a kilencvenes években alakult ki, de a két modell olyannyira elrugaszkodik
az el6tte mar ismert és dltaldnossdgban elfogadott hagyoményos karriermodell-
tdl, illetve oly mértékben egyre jellemzdbbek a jelenkori munkaerdpiac vildgdra,
hogy valéban 1j tipustinak mondhatdk.

Az elmult évtized azt mutatja, hogy a munkavallalék fdradhatatlanul azon
dolgoznak, hogy megszerezzék azokat a készségeket, illetve részt vegyenek
olyan képzéseken, amelyek dltal az elkovetkezendd idészakban is megfelelnek
a magas munkaerd-piaci elvdrdsoknak (Gubler et al., 2013). Sok esetben olyan
karrierdontéssel kapcsolatos elgsegité menedzsmentprogramok keriilnek beve-
zetésre, amelyek tdmogatjdk a munkavallalok fejl6dését a szervezeten beliil.
Ez a folyamat egyre jobban rdmutat a valtozatos pdlyafutdsi modell val6sdgos
létezésére, és fontos karrierorientdcidoként hozzdjarul ahhoz, hogy a munkaval-
lalék elérjék egyéni karriercéljaikat és onmegvaldsitdsukat, és ezaltal harmoni-
kus egyenstlyba hozzdk munkdjukat és maganéletiiket, vagyis az igynevezett
Jwork-life balance”-t (Hall-Chandler, 2005; Fernandez-Enache, 2008). A 2. tabla-
zat a karriermodellek id6beni elhelyezkedését és azok tulajdonsagit szemlélteti.
Ahogy lathat6, a hagyomdnyos karriermodell az 1950-es és 1960-as években
egyeduralkodénak szdmitott, majd az 1970-es években a gazdasdgi valtozdsok,
illetve a munkaaddk és munkavdéllalok kozott megvalésuld dtalakuldsok haté-
sdra fellazult. Végiil a hetvenes évek végétdl egyre nagyobb teret nyert a valto-
zatos pélyafutdsi modell, amely jelenkorunkra teljes mértékben kibontakozott
(Chin-Rasdi, 2014).
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2. tdbldzat: A valtozatos pdlyafutdsi modell id6beni fejl§dése és tulajdonsagai

Idészak Karriermodell Tulajdonsagai

Merev szervezeti struktirdkon
alapul; a munkavallal6knak
Hagyomdnyos, tradiciondlis karriermodell meg kell mdszniuk a szervezeti
hierarchia ,ranglétrajat”, hogy
karriersikereket érjenek el.

1950-es,
1960-as évek

Fejl6d6 énképre és a munkaval-
lal6k egyéni karriertorekvéseire
Fellazult hagyoményos karriermodell, amely- | fekteti a hangsilyt. A munka-
1970-es évek | nél a munkavallalék tobb szabadsagra és vdllalék tobb szabadsdgra,
nagyobb karrierdontési felel§sségre vagynak | fiiggetlen karriervalasztdsra és
értékteremtd munkakorokre
vagynak.

A szervezeti elkotelezettség
megkérddjelezése, vagyis

a ,maradjak vagy elhagyjam

a munkaaddémat?” kérdés felve-
tése.

Kialakuléban 1év6 valtozatos palyafutdsi

1980-as évek ——

A munkaer6-allomany diverzifi-
kécibja; elkeriilhetetlen

a munkavallalékat érint6 és
egyre jobban rdjuk hdrulé
proaktiv karrier-onmenedzselés
folyamata.

1990-es,

2000-es évek Kialakult véltozatos palyafutdsi modell

Forrds: Chin-Rasdi (2014) alapjan sajat szerkesztés

A PSZICHOLOGIAI SZERZODES ATALAKULASA

Az jfajta palyafutdsi modellek kialakuldsdnak tovabbi fontos oka a munkaadé
és a munkavéllalok kozott 1étrejott, igynevezett pszicholégiai szerz&dés 4tala-
kulédsa. A pszicholégiai szerzdés a munkaado és a munkavéllalé kozott fenn-
all6 kolcsonds elvdrdsok halmaza arrél, hogy a felek mire szdmitanak a mdsik
félt6l és ezért cserébe mit kotelesek adni (Robinson és Rousseau, 1994). Fella-
zult és meggyengiilt a pszicholégiai szerz&dés, hiszen a jelenkor munkavalla-
161 jol tudjdk, hogy még csekélyebb recesszidk esetén is elbocsdjthatjak Gket,
a munkaadék pedig tisztdban vannak azzal, hogy az alkalmazottak egy jobb
munkaajdnlat esetén azonnal tovdbballnak. A hagyomdnyos karriermodell,
amely hosszti idén &t az irdnyadd és meghatdrozé volt, az dllandésagra, statikus-
sagra és leginkdbb az egyetlen munkaadoéndl eltoltott karrierdtra tdmaszkodik.
Az Ujfajta palyafutdsi modellekre ezzel szemben a véltozatossdg, a dinamikus-
sdg és a tobb munkaadoéndl, szervezetnél eltoltott karrier a jellemzé.

Hall és Mirvis (1995) mér nem csak a pszicholégiai szerz6désrél vesz tudo-
madst, hanem az ugynevezett ,ij karrierszerz6dés” is megfogalmazdsra keriil.
Eszerint a szerz6dés lényege eltolddott; mar kevésbé reldcids, sokkal inkdbb
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tranzakcids, vagyis meglehet&sen rovidtavi és kimondottan teljesitményalapd.
Ugy vélik, sziikség van egy olyan uj karriermodellre, amely eltdvolodik a szer-
vezeti alapt karriertél, és egyre jobban egy vdaltozatos jelleg(i és 6néllé utakon
alapuld Kkarrier felé orientdlédik. Ez a véltozds f6leg a tapasztaltabb (tehét
id6sebb) munkavdéllaléi csoportot érinti, mind pozitiv, mind negativ irdnyban,
hiszen az alkalmazkoddéképesség a kor eldrehaladtdval csokkenhet.

A VALTOZATOS PALYAFUTASI MODELL

A véltozatos pélyafutdsi modell fogalma és elméletének kidolgozasa Hall és
Mirvis (1995) nevéhez fiz6dik. Ez a modell Gjfajta gondolkoddsmddot kovetel
a munkaadotél és a munkavallalétél egyardnt; elszakitja a karrier fogalmaét
a szervezeti palyafutdstél, és az Gj munkaerd-piaci jellegzetességekhez koti
(Borbély-Pecze, 2014). Eredeti elnevezését tekintve a ,,protean career” kifejezés
magyarra vald, szészerinti forditdsa sordn a ,,proteuszi karrier” sz6osszetételhez
jutunk: a gorog mitolégia szerint Préteusz joslo, tengeri isten volt, aki képes volt
barmilyen alakot felvenni (Belfiore, 2008). Nem volt konnyti sarokba szoritani
6t, hiszen dlland6an megvaltoztatta a kiilsejét; ezért is szoktdk a gyorsan vdltozé
embereket ,,préteuszijellemnek” nevezni. A ,,protean career” kifejezés magyarra
valé szészerinti forditdsa azonban nem tiikrozi teljesen a fogalom beliilrél jové
igazi lényegét, hiszen a préteuszi jellemvonds csupdn 4tvitt értelemben érzékel-
teti, hogy egy folyamatosan véltozé jelenségrél van sz6. Ezeket fontoléra véve
tehdt a véltozatos karrier, vagyis a véltozatos pdlyafutdsi modell sz66sszetételig
jutunk el, amely sokkal inkdbb tiikrézi a munkavdllaléktél megkovetelt vdltoza-
tossdgot és rugalmassdgot.

Az emlitett vdltozatossdgi folyamatba beletartoznak a munkavéllalé élmé-
nyei az oktatdsdval, a képzésével, az egyes szervezeteknél elvégzett munkdjaval
és a kiilonboz6 foglalkozdsi teriileteken szerzett tapasztalataival is. A munka-
vdllalé személyes palyavdlasztdsi dontései és az onmegvaldsitds felé vezetd tt
megtaldlasa jelentik életének egységes és integrativ elemeit. A valtozatos palya-
futdsi modell sikerének legf6bb kritériuma a belsd, pszicholdgiai 6rémdok kere-
sése, és nem a kiils6, vagyis anyagi javak halmozdasa (Hall, 2004). Igy az egyéni
pszicholégiai sikert helyezi el6térbe, szemben a szervezeten beliili szakmai
elémenetellel, és a nagyobb mobilitds, illetve az egész életre sz616 fejlédési prog-
resszid jellemzi (Hall, 1996). Azok az egyének, akik karrierjiik irdnyitdsdnak
kedvéért a valtozatos palyafutdsi modell attittidjei szerint élik szakmai életii-
ket, a szervezeti értékekkel szemben a sajt értékeikre fektetik a hangsulyt, és
igy onallé és fiiggetlen szerepet vdllalnak sajat szakmai viselkedésiikben és
fejlédésiikben (Briscoe et al., 2006). Ezzel szemben azok az egyének, akik nem
avéltozatos pdlyafutdsi modell adta szempontok szerint élik szakmai élettitjukat,
az aktiv és fiiggetlen dontések helyett kiils6 szabvanyok és kiils§ irdnyitas alap-
jan hoznak karriermenedzsmenti dontéseket.

Amennyiben 6sszevetjiik a hagyomdnyos és a vdltozatos palyafutdsi modellt,
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akkor megallapithatjuk, hogy mig az el6bbinél a szervezet felelGs a karrierért,
addig az utébbindl a munkavallaléra hérul e feladat, illetve a meghatédrozo érték
az el6bbinél a szervezeti elémenetel, az utébbindl pedig a bels6 ndvekedés
szabadsdga. A sikeresség megitélését tekintve a tradiciondlis modellnél a fizetés
és a szervezeti ranglétra szerinti pozicié a meghatdrozé tényezdk, a valtozatos
karriertitndl azonban a lélektani sikerességen van a hangstly. Ugyanez elmond-
haté az irdnyadé attitidrél: mig a hagyomdnyos karriernél a munkavéllalé
a szervezet irdnt kotelezi el magét, addig a véltozatos palyafutdsi modellnél
a munkafeladatokkal valé elégedettség jelenti az elkotelezettséget.

A megvdlaszolandd kérdések kozé tartozik az is, hogy a fels6vezetSk pdlya-
futdsai milyen mértékben felelnek meg az eltéré karrierelméleteknek. McDonald
és szerzGtarsainak (2005) kutatdsi eredményei azt mutatjdk, hogy a szakiroda-
lommal ellentétben - amely szerint az dsszes karriertt alapvet§en megvéltozott -
a hagyomanyos pdlyafutdsi modell sok szervezetben még mindig a domindns.
Ez az egy szervezetnél eltoltott, hosszu szolgdlati id6re, a foldrajzi merevségre és
a véllalati ranglétran valo folyamatos elérelépési lehetGségre tdmaszkodik. Ugyan-
akkor a kutatds szerint valésnak mondhaté az a tendencia, hogy el6retdrében
van a véltozatos pélyafutdsi modell - és ezen kiviil inkdbb jellemz&bb a néi, mint
a férfi munkavdllalékra, hiszen a nék a véltozatos karriertt alapjan hatékonyab-
ban tudjék dsszeegyeztetni a munkahelyi és a csalddi kotelezettségeiket.

A HATARVONALAK NELKULI PALYAFUTASI MODELL

A hatdrvonalak nélkiili pdlyafutdsi modell Arthur és Rousseau (1996) munkdssa-
gdhoz kot6dik. Annak ellenére, hogy a hatdrvonalak nélkiili palyafutdsi modell
hisz évvel kés6bb sziiletett, mint a vdltozatos pdlyafutdsi modell, rokonjelen-
ségeknek tekinthet6k, hiszen mindkét modell kialakuldsa és létjogosultsdga
hasonlé kiils§ (gazdasdgi) és belsd (tehdt szervezeti, vagyis a munkavdllal6 és
a munkaadé kozotti viszonyban bekovetkezett) valtozdsokra vezethetd vissza.
A hatdrvonalak nélkiili pdlyafutdsi modell lényege és érdemi része nem
a szabadsdg és a szabad akarat megvaldsitdsa, hanem a szervezeti és pszicho-
l6giai hatdrok teljes mértékd fellazuldsa és elmosédédsa (Borbély-Pecze, 2014).
Eszerint felold6édnak a hagyomdényos szervezetek keretei, és ezért olyan karriert
kell érteni, amely sokféle munkalehet§ség sorozata, és amely tidlmutat egyetlen
foglalkoztatdsi kornyezet hatdrain (DeFillippi-Arthur, 1994). A modell kiala-
kuldsdhoz az is hozzdjarult, hogy a globaliz4cié hatdsdra egyre tobb, szellemi
munkakorben dolgoz6 munkavéllalé (Gn. ,tuddsmunkés”) jelent meg a munka-
erdpiacon, igy a hagyomdnyos vdllalatok esetében érzékelhet§ hatdrokat adé
kategdridk is elmosddtak (vagyis alkalmazott kontra projektmunkatdrs), és
ezért egyre inkdbb hatdrvonalak nélkiilivé valt a munkamegosztds (Borbély-
Pecze, 2014).

A hatdrvonalak nélkiili pdlyafutdsi modell szerint dolgoz6 személyek gy
irdnyitjdk karrierjiiket és karrierkornyezetiiket, hogy pédlyafutdsukra egyardnt
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jellemz6 legyen a kiilonb6z6 szint( testi és lelki mozgés (Rastgar et al., 2014).
Ez magédban foglalja a hagyomdanyos - tehat a specidlis munkafunkciék és
képességeket tartalmazd - hatdrok lebontdsat, a szervezeti hatdrok megsz-
nését és ezdltal a jol kitaposott palyautak elhagydsdt, valamint a munka és
a csaladi szerepek kozotti hatdrok egyre jellemz&bb elmosédasat. Igy tehat
a munkavallalékkal szemben fontos és kiemelend§ elvdrdsnak szdmit, hogy
a hatarvonalak nélkiili pdlyafutdsi modell pszicholégiai, valamint fizikai mobili-
tdst kovetel, ha a munkavdllald sikeres szeretne lenni a szervezeten beliil elvég-
zett munkdja 4ltal (Sullivan és Arthur, 2006). A hatdrvonalak nélkiili palyafutdsi
modellt kovet§ munkavéllalékra tovabbd elmondhaté, hogy kiilonbdz6é munka-
adok hatdrain nytlnak at; hogy a megerd@sités a munkaadd helyett a kiilvildgtol
érkezik; hogy rendkiviil fontos a véllalaton kiviili kapcsolatok és informdcidk
folyamatos keresése és épitése; hogy meglévs karrierlehetségek esetlegesen
elutasitdsra keriilhetnek személyes vagy csalddi okok miatt; és hogy az esemé-
nyek teljes mértékben egyéni értelmezés szerint Keriilnek felfogdsra (Arthur,
1994; Arthur és Rousseau, 1996).

A fenti okok miatt, vagy éppenséggel az emlitett tényez&k mellett és a pszi-
cholégiai szerz6dés megvdltozdsdnak hatdsara fogalmazdédott meg a hatdrvona-
lak nélkiili pdlyafutdsi modell. Arthur és Rousseau (1996) szerint egy kompeten-
cia-alapu pdlyafutdsi modellre van kildtds, amelyre az egyre jobban elterjedd,
ugynevezett kompetencia-alapi munkaaddk miatt van sziikség. A megvaltozott
szervezeti, szakmai, és ipardgi kontextus megkdveteli a hatdrvonalak nélkiili
palyafutasi modell kialakulasat (DeFillippi-Arthur, 1994). Arthur és Rousseau
(1996) azt is feltdrjak, hogy milyen médon véltoztak meg a munkavallalék
hétkdznapjai a munkaaddkndl és a szervezetek struktiirdi, ahol dolgoznak.
Egy olyan 1j felfogds szerint mikodé szervezeti formét figyelnek meg, amely-
nek hatdrai fellazultak és elmosédtak, és ahol jellemz6 az 4j beszallitékkal
valé szovetségek megkdtése, esetleges versenytdrsakkal vald (legdlis és teljes
mértékben elfogadhatd) egylittmitikodés és Gszinte kommunikd4cid, és a mds
szervezetekkel fenndll6 kdzremiikodés is.

Annak ellenére, hogy a hatdrvonalak nélkiili palyafutdsi modell meghata-
rozdsa szerint a hagyomdnyos, szervezeti karriermodell ellenkezje, Arthur
és Rousseau (1996) szerint mégis négy kozos tulajdonsdggal rendelkezik
a két elmélet. (1) Mindkét karriermodell alkalmazhat6 a teljes személyzetre; (2)
mindkét modell elismeri a karrierek id6tényezgjének fontossagat; emellett (3)
mindketten elismerik a karrier tdrgyat, mint interdiszciplindris tanulmdnyt;
és végiil (4) mindkét karriermodell szubjektiv és objektiv szemszogbdl is tudja
vizsgdlni a karriert. Ennek ellenére elmondhaté, hogy a hatdrvonalak nélkiili
palyafutdsi modell l1ényegesen eltér a tradiciondlis karriertittél, hiszen egyrészt
az Ujabb modell nem biztositja az egyetlen szervezetnél eltoltétt, élethosszig
tarté és toretlen karrierutat, masrészt a vdllalatok is sokkal rugalmasabban
kezelik a munkavdllalék toborzdsat és kivdlasztdsat, mert tisztdban vannak
a munkahelyvéltdsi hajland6sdgukkal.
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AZ UJFAJTA PALYAFUTASI MODELLEK KRITIKAJA

Az 1j tipusd karrierutakkal foglalkozé szakirodalomban nem csak olyan véle-
mények és kutatdsi eredmények taldlhaték, amelyek aldtdmasztjdk tényleges
létezésiiket, 1étjogosultsdgukat és pozitiv szerepiiket, hanem kritikdik és nega-
tiv hatdsukat kiemel6 nézetek is jelen vannak. Ezek alapjdn 6vatosan kell banni
az Ujfajta karrierutak elméletével. A kovetkez6kben a véltozatos palyafutdsi modell
és a hatdrvonalak nélkiili palyafutdsi modell kritikdi keriilnek bemutatdsra.

Ahogy az mdr ismertetésre keriilt, a valtozatos pdlyafutdsi modell elneve-
zése Préteusz, gorog tengeri isten nevéhez fizédik, aki tetszés szerint véltoz-
tatta alakjat. O valéban a helyzetnek megfelel6en és akarata szerint médositotta
megjelenését, hogy megfeleljen a kiilsé elvdardsoknak, vagy el tudjon menekiilni
a kiviilrdl érkezd fenyegetések ell; de alakzatdt inkdbb véletlenszer(ien igazi-
totta, hogy Kkitorjon ellenfele, Odiisszeusz akaratdbol. Ha a metaforat leforditjuk
a munka vildgara, akkor érthetd, hogy a véltozatos palyafutdsi modell szerint
dolgozd egyének tényleg konnyen alkalmazkodnak a valtozé helyzetekhez, de
ez az erds alkalmazkoddképesség inkdbb a munkaadéjukkal vagy munkahelyi
kornyezetiikkel val6 lehetséges elégedetlenségbdl fakad, nem pedig az 6nélléan
irdnyfitott, értékek vezérelte és szabad akarat szerint vadlasztott karrierit vagya-
bél (Gerber et al., 2009). Tovabbd amikor Préteusz tigy dontott, illetve arra kény-
szeriilt, hogy alakot valtoztat, akkor gyakran ijeszt6 és rémisztd formdkat oltott
magdra azzal a szdndékkal, hogy megfélemlitse, illetve becsapja kritikusait és
tdmadoit (Arnold-Cohen, 2008). Konnyen érezhetd, hogy e néz&pontbdl a préte-
uszi megkdozelités messze 4ll a ,sziv és lélek altal vezérelt” karrierfelfogastol
(Hall, 1996, 10. 0.). Egyuttal kiemelhet§ a préteuszi metafora lehetséges rossz
értelmezése és az alkalmazkoddképességre fektetett til nagy hangsuily, amely
figyelmen kiviil hagyja a személyazonossdg meta-kompetencidinak fontossdgat
(Inkson, 2006). S6t, ezen feliil sokan nem ismerik a préteuszi monda alternativ
védltozatét, amelyet a karrierelméletekkel foglalkoz6 szakirodalom szinte alig
szokott megemliteni: az alternativ értelmezés szerint Préteusz egyiptomi kirdly
volt, aki kimagasl6an becsiiletes emberként a fenntarthaté értékek nélkiilozhe-
tetlen tdmaszat testesitette meg (Lifton, 1993). Ez a megkdzelités mds szinben
tlinteti fel a préteuszi metafordt, és igy joval kisebb hangsulyt fektet az alkal-
mazkoddéképességre, és inkdbb a maradandé értékeket emeli ki.

A vita mdsik tdrgya a véltozatos pdlyafutdsi modell elméletével kapcsola-
tosan az értékek szerepe, funkcidja és azok jelentése a modellen beliil, hiszen
az értékek szerepe megndvekedett jelentGséggel és ezért nagyobb hangstllyal bir
a legtobb mai karrierelmélettel foglalkoz6 szakirodalom szerint (Patton, 2000).
Hangstlyozni kell azonban, hogy a vdltozatos pdlyafutdsi modellt tdrgyald
szakirodalom gyakran és elhamarkodva emeli ki, hogy a modell szerinti alkal-
mazkodéképesség sziikségszerten jo és pozitiv (Hall, 1976; Hall-Richter, 1990).
Ezért meg kell emliteni, hogy az értékvezérelt karrierutak nem sziikségképpen
az egyéni onkifejezés és autonémia megbecsiilését jelentik, hanem a htiség,
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a megfelelés, a szolgdlat vagy a biztonsdg kifejezésekhez is kdthet6k (Arnold-
Cohen, 2008). Végiil az is megdllapithatd, hogy a kutaték gyakorta adott tény-
ként fogadjdk el a valtozatos pdlyafutdsi modell fogalmat és elméletét, és igy
a kortdrs karrierelméletek gyorsan valnak tdrgyiasult elméletekké, ahelyett,
hogy megszirve tiikroznék a kiilvildgot és igy kiilonbozé megkozelitésekbdl
adnék azt vissza (Arnold-Cohen, 2008).

A hatarvonalak nélkiili pdlyafutds modellt is birdljdk, mivel az utébbi évti-
zedben egyre népszer(ibb téma a szervezetpszicholégidn beliil (Gubler, 2011).
Egyes kutaték példdul arra figyelmeztetnek, hogy a ,boundaryless career”
kifejezés nem csak hogy nem megfelels, de félrevezetd is (Inkson et al., 2010).
Tovébba a ,nélkiili” sz6 arra utalhat, hogy egyéltaldn nem is léteznek hatdrok
a modell elmélete szerint, pedig itt inkdbb arrdl van sz, hogy a munkavdéllalé
a mar meglévs szervezeti hatdrokat keresztezi, és igy elmosédnak a hatdro-
kat egymadstél pontosan elvdlasztd vonalak. A modell tovdbbd azt sugallhatja,
hogy az egyén egész karrierje hatdrvonalak nélkiili, de a valésdg ezzel szemben
sokkal 0sszetettebb; mint ahogy mdr kiilonb6zé kutatdsok altal igazolédott, sok
munkavdllal6 esetében tapasztalhatd, hogy karrierudtjaik sordn egyardnt vdlta-
koznak a stabilabb, tehat hagyomdnyos, illetve a viharosabb, tehat hatdrvonalak
nélkiili periédusok (Geffers-Hoff, 2010). Azonfeliil nem megfelels, és szemanti-
kailag megzavaré lehet a hatdrvonalak nélkiili pdlyafutdsi modellt a szervezeti
karrier elméletének ellentétjeként meghatdrozni, hiszen sem a szervezetnek,
sem a karriernek nincsen nyelvészeti ellentétje (Inkson et al., 2010).

A hatédrvonalak nélkiili pdlyafutdsi modell elnevezése magdban hordoz egy
tovabbi, félreérthets fénevet (mégpedig a hatdrvonal), amelyet eddig csak kevés
olyan kutaté emlitett meg, aki karrierelméletekkel foglalkozik. Nem minden
karrierhatért lehet objektiven megfigyelni: a hatdrok is csak olyannyira valésé-
gosak, mint amennyire az egyes munkavdllalék és szervezetek teszik ket (Gunz
et al., 2007). Megdllapithat6, hogy kiilénbo6z§ tipusd hatdrok léteznek, amelye-
ket példdul az 4teresztSképességiik alapjadn lehet megkiilonbdztetni; tovdbbd
a karrier nem fejlédhet ki hatdrvonalakon kiviil, és ezért a hatdrok l1étezése nem
feltétleniil negativ tényez6 (Pringle-Mallon, 2003; Sullivan, 1999). Ezenkiviil az
sem teljesen egyértelm, hogy pontosan milyenfajta hatdrokat 4llit fel a modell
(Arnold-Cohen, 2008; Inkson et al., 2010). Azért nem egyértelm@ek a hatdrok
fajtai, mert tulsdgosan korlatozott dlldspontok léteznek a kérdéssel kapcsolato-
san és gyakran tul szigortan értelmezik a hatdrokat (Becker-Haunschild, 2003;
Inkson, 2006; Sullivan, 1999; Sullivan-Arthur, 2006). J6llehet a hatdrvonalak
nélkiili palyafutdsi modell eredeti fogalma hat f6jellemz6t hordoz magaban, de
a hatdrokat a ,boundaryless career” elmélet kontextusdban gyakran a szerve-
zetek k6zotti mobilitds szempontjdra csokkentik (Inkson, 2006; Sullivan, 1999),
amely nem megfelel§en tiikrozi a hatdrok jéval tdgabb fogalmdt, mint ahogyan
azt a hatdrvonalak nélkiili pdlyafutdsi modell eredeti meghatdrozdsa szerette
volna (Inkson et al., 2010).
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A fentiek alapjédn tehét problémésnak tekinthet§ a hatdrvonalak nélkiili
palyafutdsi modell félreérthet§ és laza meghatdrozdsa (Arnold-Cohen, 2008;
Inkson et al., 2010). A fogalmi pontatlansdg abbdl eredhet, hogy a modellt nem
alapvetd fogalmi szerkezetként vezették be, hanem inkdbb csak annak igye-
keztek kezelni, és végiil igy értelmezhették kiilonb6z6 médon (Forrier et al.,
2008). Tovabbd arra a kovetkeztetésre lehet jutni, hogy a modell pontatlan és
nem vildgos, hiszen a hatdrvonalak nélkiili pdlyafutdsi modellnek két f66ssze-
tevdje van: az intézményi munkaerdpiacok atjdrhatésdga és az egyének formal-
hatésdga (Feldman-Ng, 2007). Ezért ki kell emelni, hogy a modell elveszitheti
fogalmi metafordjanak erejét, ha tilsdgosan hanyagul hatdrozzdk meg (Cohen
et al.,, 2008). Cinikus médon Feldman és Ng (2007) foglalja 6ssze a kdvetkez6k
szerint a hatdrvonalak nélkiili palyafutdsi modell koériili fogalmi zavart: ,,A sors
irénidja, hogy az elmult évtizedben a hatdrvonalak nélkiili palyafutdsi modell
szerkezete némiképp hatdrvonalak nélkiilivé valt” (368. 0.). Ez természetesen
nem azt jelenti, hogy a modellnek nincsen pontos definiciéja, de koriiltekint6-
nek kell lenni megfogalmazésakor és elméleti megragaddsakor.

OSSZEFOGLALAS

A tanulmdnyban bemutatott két ujfajta palyafutdsi modell kialakuldsa jol
mutatja, hogy az utébbi huszonot-harminc évben bekovetkezett gazdasdgi és
tarsadalmi véltozdsok Gj szervezeti formdkhoz és ezéltal megvaltozott munka-
adé-munkavallalé kapcsolatokhoz vezettek. A két fél kozott jelenlévd, fratlan,
pszicholégiai szerz6dés fellazuldsa és ennek kovetkeztében dtalakuldsa gyoke-
resen 4tirta az egymadssal szemben tdmasztott elvdrdsokat, és igy sokkal ondl-
16bb, de ebbdl adédéan magédra hagyottabb helyzetbe keriiltek a 21. szdzad elején
dolgoz6 munkavallalék. Kiemelhet6 ugyan, hogy ezzel pdrhuzamosan az utébbi
évtizedekben sokat fejlddtek a vdllalatok modern karriermenedzsment-beavat-
kozdsai, és a munkavdllalok bizonyos fokig el is varjdk, hogy 6ncélq, fiiggetlen
és sokkal 6nall6bb karrierdontéseket hozhassanak meg; ennek ellenére mégis
tapasztalhat6, hogy hektikusabbé és fesziiltebbé valt a munkaadék és a munka-
véllalok kozotti kapcesolat, és ezdltal szdmottevéen megndvekedtek az alkalma-
zottakkal szemben tdmasztott szakmai és emberi elvardsok.

A karriermenedzsmenttel és karrierelméletekkel foglalkozé szakirodalom
a fenti valtozdsok és nehézségek hatdsdra, illetve megolddsdra megfogalmazta
a valtozatos és a hatdrvonalak nélkiili palyafutdsi modellt, amelyek a statikus
jelleg(i szervezet helyett a rugalmas egyént helyezik el6térbe, és egy - az egyén
altal vezérelt és a belsd értékeken alapulé - karrierutat és gondolkoddsmddot
fogalmaznak meg. A munkavéllalé ezdltal elsGsorban a belsd, pszicholégiai
beteljesiilést keresi mindennapi munkdja sordn, és kevésbé a kiils6, materia-
lis tényezdkre fekteti a hangstlyt, mint példdul a fizetés mértékére, a pozicié
hatalmi kihatdsdra vagy a vezet§ségtdl szdrmazo értékelésre.
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