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KARRIERUTAK, KULONOS TEKINTETTEL A PATCHWORK-RE

CARRIERWAYS, PARTICULARLY PATCHWORK

ABSTRACT

Nowadays the growing part of literature of human resource management is carrier-papers books.
The carrier and related area — as an important part of HRM — can be investigated from two point of
view. One is the view of organism, which is called carrier-management by the literature. It means
that the employer gives the carrier opportunity to personnel according to their talent.

The other view investigates the carrier from the view of individual. According to this carrier is
the sequence of positions, grading higher and higher.

The first part of recent essay is dealing with the features of traditional carrier ways. The second
part of recent essay surveys the patchwork career.

1. Bevezetés

Napjainkban a human eréforras menedzsment szakirodalom egyre nagyobb és folyama-
tosan novekvo részét adjak a karrier kérdéskorével foglakozoé tanulményok és kényvek. A
karriert és az azzal kapcsolatos kérdéskort — mint a HRM egyik fontos teriiletét — két nézo-
pontbdl vizsgalhatjuk.

Az egyik a szervezeti szempont. Az ehhez a szemponthoz kapcsolodo tevékenységet al-
talaban karriermenedzselésnek nevezi a szakirodalom. Lényegét az alabbi mddon definial-
ja: a munkaltat6 a szervezet igényei alapjan fejlodési €s/vagy eldrelépési lehetdséget bizto-
sit az alkalmazottak szamara azok egyéni elképzeléseivel és adottsagaival 6sszhangban.' A
karriermenedzsmentnek napjainkban mér széleskorli magyar nyelvii szakirodalma van.” Ez
kifejezetten azzal foglalkozik, hogy egyrészt feltarja a karrier-tervezés feltételeit, azaz
milyen szervezeti és egyéni kritériumoknak kell ahhoz teljesiilniiik, hogy egy adott szerve-
zetnél karriermenedzsmentet lehessen bevezetni. Masrészt arra torekszik, hogy pontosan
rogzitse, leirja a karriertdmogatas folyamatat, és annak szakaszait.

A masik néz6pont az egyén (a munkavallalo) oldalarol vizsgalja a karriert. A munkavallalo
szempontjabol a karrier gyakorlatilag az élete soran betdltétt poziciok sorozata, amely — pozitiv
esetben egyre feljebb és feljebb vezet. Altalanosabban fogalmazva: a karrier az életpalyan vald
érvényesiilést, eléremenetelt jelenti. Az ezzel a teriilettel foglalkozé szakirodalom kifejezetten
az egyén szamara nyujt tandcsokat arra vonatkozdan, hogy hogyan csinéljon ,nagy karriert”.
Tengemyi szakirodalom foglalkozik azzal, hogy hogyan irjunk sikeres életrajzot, hogyan gy6z-
ziink az interjun és az allas elnyerése esetén hogyan épitsiik tovabb karrieriinket.® Onallé kotet
sz6l arrol, hogy hogyan ismerjiik fel azt a szituaciot, amikor véltanunk kell, s hogyan hajtsuk
végre a sikeres valtast.* A leghjabb tendencia, hogy a HR-tanacsadason beliil mar régota 1étezd
Karrier-tanacsadas helyett 0j iranyzatként megjelent a , karriercoaching.”

Akar szervezeti oldalrol, akar az egyén oldalarol vizsgaljuk a karrier kérdéskorét, kulcsfoga-
lomként jelenik meg a karrierGt. Jelen tanulmény elsé részében attekintjilk a hagyomanyos
karrierutakat, mig a masodik részben egy rendhagyo karrierutat, a patchwork-ot mutatjuk be.
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2. A karrierutak jellemzdi

A karrierut szervezeti szempontbdl egy munkavallalo altal az adott szervezetnél egymas
utan betdlthet poziciok lehetséges €s logikus sorozata. A karriermenedzsment legfonto-
sabb feladata ezen karrierutak definialasa €s felmutatdsa a munkavallalok részére. Bakacsi
Gyula a stratégiai emberi erdforras menedzsmenttel foglalkozé kényvében arra az allas-
pontra helyezkedett, hogy egy szervezeten beliil alapvetden kétféle karrieriit elképzelhetd:®

1. Vertikalis karrier (mas néven hierarchikus karrier)

2. Horizontalis karrier (mas néven szakmai/szakért6i karrier)

Véleményiink szerint ezt a felosztast boviteni kell. A karrierut az egyén szempontjabol
az egész életut soran egymast utan betoltott poziciok, allasok sorozata. Ha 6sszehasonlitjuk
a karrierut szervezeti szempontu, illetve egyéni szempontu definicidit, elsd ranézésre lat-
hatjuk a kiilonbséget: a szervezet altal definialt karrierut csak az adott szervezetre érvé-
nyes. Mig az egyéni szempontbodl definialt karriertt, azt jelenti, hogy egy-egy munkavalla-
16 karrierje soran tobb szervezetnél is dolgozhat. Ezen kijelentés aldl csupén egy kivételt
tehetiink: ha az egyén az ,,egy élet-egy munkahely” elvét koveti. De ez az elv napjainkban
mar 6shazajaban, Japanban sem €rvényesiil teljes egészében.

Mindezek miatt a vertikalis és horizontalis karrierutak mellett masfajta karrierutak is
elképzelhetéek. A nemzetkozi szakirodalom mér az 1990-es években djabb karrierutakat is
rogzitett. Sullivan 1998-ban publikalt cikkében a hagyomdnyostol eltérd karrierpalyakat
,hatartalan karrier” (boundaryless carreer) névvel illette.” Mig 1999-ben megjelent masik
tanulmanyaban az alternativ foglalkozasi formakat, a munkakérbovitést, a munkakor-
gazdagitast, a felelosség kiteljesitését alternativ karrieritként (alternative carrier path) de-
fini4lta.® Napjainkban a szakirodalom szimos kiilonféle karrierutat tart szamon. Ezeket
tobbféle szempont mentén lehet csoportositani. A magyar szakirodalomban ezt a csoporto-
sitast Koncz Katalin végezte el, a 2004-ben megjelent konyvében tobb oldalon keresztiil
mutatja be a kiilénféle csoportositasi szempontokat.” Jelen tanulmanyban az 8 egyik cso-
portositasi szempontjat, a folytonossagat és a tartalmat egytittesen figyelembe vevo felosz-
tasat hasznaljuk. Eszerint az alabbi négy karrierutrdl beszélhetiink:

1. Linearis karrier (ez megegyezik a Bakacsi-féle vertikalis karrierrel)

3. Szakértdi karrier (ez megegyezik Bakcsi-féle horizontalis karrierrel)

4. Spiralis karrier

5. Atmeneti karrier

Nézziik meg az egyes karrierutak fontosabb jellemzoit: A linearis (vertikalis) karrierutat
tekintjik a klasszikus karrieritnak, és egy adott szervezet hierarchidjaban torténé eldrejutast
értjiik alatta. Azaz valamilyen vezet6i beosztds, vagy egy adott vezet6i beosztasbol még ma-
gasabb szintii vezet6i poszt elnyerése. Ezen karrienit legfontosabb ismérve a ranglétran tor-
téno elorehaladas. Az egyre magasabbra 1épo egyén egyre nagyobb felelosségi kort, hatalmat
és persze kompenzacids csomagot viv ki maganak. Az egyén motivacidja egyértelmii: min€l
nagyobb hatalom és az ezzel jar6 tovabbi dolgok (teljesitmény, felelosség €s pénz) megszer-
zése. Ez kiilonosen az olyan embereknek fontos, akik McClelland modelljében a hatalom-
motivilt csoportba tartoznak.'® Ilyen karrierutat elsésorban a stabil piaci kémyezetben mii-
kodo szervezetek tudnak kindlni alkalmazottaiknak, pontosabban vezetdiknek €s leendé ve-
zetoiknek Hiszen évekre tudjak eldre, mit fognak csinalni, kik részére és milyen feltételekkel,
igy azt is tudjak, hogy ehhez milyen vezet6kre van sziikségiik.

A szakértoi (horizontalis) karrieritnal az adott egyén valaszt maganak egy szakmai te-
riiletet, amely mellett hosszl tavra elkotelez6dik. Gyakorlatilag az egyén élethosszig egy
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adott szakmahoz kotodik. Az adott szakember képzésébol, fejlesztésébodl bontakozik ki a
karrier. Ebben az esetben nem a vezetdi szinteken torténé eldrehaladasrol van szo, hanem
arrol, hogy az adott munkavallalo folyamatosan tanul, tapasztalatokat szerez. Ennek kovet-
keztében bontakozik ki a szakmai karrier. Az egyén motivacidja egyértelmii: torekvés a a
szakértelem elmélyitésére, igazi mély tudas megszerzésére egy teriileten.

Az eddig leirtak azt jelentik, hogy a vertikalis karrier, illetve a szakmai karrier élesen
elkiiloniil egymastol. Nemeskéri Gyula-Pataki Csilla szerzoparos a konyvében'' arra hivja
fel a figyelmet, hogy a vezetdi vertikalis (vezetdi) karrier és a szakmai (horizontalis) kar-
rier nem zarja ki egymast, a kétfajta karrierit egymashoz illeszthet6 (lasd. 1. abra).

1. abra: A vertikalis (linearis) karrier és a szakértéi (horizontalis) karrier egymashoz illesztése
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Forras: Nemeskéri Gyula-Pataki Csilla 307. old.

Az 1. abran bemutatott illeszkedés csak akkor lehet sikeres, ha az adott szervezet bizto-
sitja a vertikalis karrier és a horizontélis karrier kozotti atjarhatosagot. Ennek legfontosabb
eszk6ze az elismerések, foképpen a jovedelmek Osszehangoldsa. Vagyis ha a vertikalis
karrieraton haladok eldrelépésiik soran egyre nagyobb és gazdagabb kompenzaciods cso-
magban részesiilnek, akkor a hasonld elismerésben, kompenzacioban kell részesiilniiik
azoknak is, akik a szakmai karrierjiikkben haladnak elére."”

A harmadik karrierat a spiralis karrier, koncepcidjanak lényege, hogy az egyén 7-10
évente foglalkozast és szakteriiletet valt. Ezt ugy kell elképzelniink, hogy az adott egyén a
korabbi munkakorében megszerzett tudasat egy uj teriiletre iilteti 4t. Ehhez els6sorban a
mar meglévo készségeire ¢és tudasara timaszkodik, de természetesen 0j készségeket is el
kell sajatitania. Nézziink egy konkrét példat: Valaki pszicholdgusként dolgozik egy oktata-
si vagy egészségiigyl intézményben majd munkahelyet (és ezzel egyiitt szakteriiletet is)
valt és egy nagy fejvadasz cégnél kezd el kivalasztasi szakemberként dolgozni. Nyilvanva-
16, hogy mikozben kivalasztasi szakemberként dolgozik, hasznalni fogja a korabbi — azaz
az egészségiigyben megszerzett tapasztalatait — de az is egyértelmii, hogy a HR-
ismereteket el kell sajatitania. Az egyén motivacioja ebben az esetben is egyértelmii: az
6nmegvalositasra valo torekvés és ezzel szoros dsszefiiggésben a kreativitas megélése.

A negyedik karrierut az 4tmeneti karrier. Lényege, hogy az egyén rendszeresen (altala-
ban 2-3 évente) teljesen uj teriileten kezd el dolgozni. Ebben a karrieritban a , kovetkezet-
lenség a kovetkezetes” mintazat, azaz az egyetlen 4lland6 elem a folyamatos valtozas. Az
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adott egyén dolgozik valamit, majd valami olyasmibe fog, amit azel6tt sohasem csinalt.
Ebben az esetben az egyén motivaciéja nem egyértelmii, hiszen a valtds fakadhat belsd
motivaciobol (pl. igény a fiiggetlenségre), de fakadhat kiilsd kényszerbdl (pl. el6z6 mun-
kahely megsziinése) is. Errdl bévebben lasd a kdvetkezd fejezetet.

A fentebb bemutatott négy karrierutat — a mobilitas iranya, az egy teriileten eltoltott ido
¢s a kulcsmotivaciok alapjan — az alabbi tablazatban foglalhatjuk 6ssze:

1. tablazat: Karrierutak és kiilonbségeik

Szempontos Linearis Szakértdi Spirélis Atmeneti
A mobilitas iranya Idealis esetben A szakértéi palya- | Altalaban oldalira- Legtdbbszor oldalira-
felfelé. jan bellil felfelé. nyu nyu, de vezethet
felfelé és lefelé is.
Egy terileten Valtoz6 Az egyén teljes 7-10 év 2-4 év
eltoltétt ido €életciklusa
Az egyén motivaci- | Hatalom, telje- A szakértelem Onmegvalésitas és | A) belsé motivacio,
oja sitmény, pénz elmélyitése kreativitas elsésorban fliggetien-
ség.
B) kiills6 motivacio,
valamiféle kényszer.

A szerzo sajat szerkesztése Koncz (2004) 118. old ébi‘éjét felhasznalva®

3. A hagyomanyos karrierutakat éré kihivasok

Az ut6bbi 20-25 évben az el6z6 fejezetben réviden bemutatott hagyomanyos karrieruta-
kat mind a nemzetkdzi munkaer6piacon, mind a magyar munkaerdpiacon komoly kihiva-
sok érték. A nemzetkézi munkaerdpiacon a tudasalapu gazdasagban a véllalat egyik leg-
fontosabb vagyontargyava valt a munkatarsak energiaja és lojalitasa, ezért a nagy szerveze-
tek megprobalnak igazodni alkalmazottaik igényeihez és elvarasaihoz. Ennek egyik lathato
eredménye az un. ,,munkakorszobraszat” megsziiletése.'* Ennek lényege, hogy olyan mun-
kakoroket probalnak megtervezni és bevezetni, melyek mind a vallalat, mind az adott dol-
gozo igényeit kielégitik. A valtozasok tendencidja egyértelmi:

v Uj tipust munkakorsk (példaul cmo9

v Uj szervezeti megoldasok (példaul in-sourcing)

v Es 1j szervezeti formak (példaul peo)

sziilettek meg a nemzetkézi munkaerdpiacon,'> ami jelentésen atalakitotta a karrierutakat. A
nemzetkozi folyamatok alél a magyar munkaerdpiac sem tudta magat fliggetleniteni. Egy 2016
évi magyarorszagi kutatds — az [IFUA Horvét and Partners felmérése — arra az eredményre ju-
tott, hogy az Y-generacio tagjai csupan ugrodeszkaként tekintenek elsé munkahelyiikre, gyors
karrierben, magas fizetésben és vezetdi allasban reménykednek 35 éves korukra.'®

Csehné Pap Imola mutat ra 2016-ban megjelent tanulmanyaban, hogy napjainkban a
magyar munkaerOpiacra kikeriilé generacionak oriasi elvérasai vannak a munkaadoval
szemben, azonnali sikerre és eredményességre térekszenek a lehetd legkevesebb energia
befektetésével. A ,, Nekem ez alapvetéen jar” érzést egyértelmiien érvényesiteni akarjak a
munkaerdpiacon is. Ebbdl egy nagyfoku tiirelmetlenség adodik a karrierépités soran. Azaz,
ha karrier-elképzeléseik (példaul egy pozicié megszerzése) nem valosulnak meg révid idd
alatt, gondolkodas nélkiil elhagyjak a munkahelyet és mashol prébalnak karriert épiteni.'”
Gergely-Nagy (2015) hallgat6i mintan torténé vizsgalatai is azt igazoljak, hogy az emlitett
generacié kiemelkedden céltudatosnak és eredményorientaltnak gondolja magat.'®

Cservenyak Tamas 2004-ben megjelent konyvében azt tanicsolta a munkahelyet valtani
akaroknak, hogy éltalaban 7 évente érdemes valtoztatni életiikén és munkajukon.'® Az Y-
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és a Z-generacio tagjai legfeljebb 3-4 évet hajlanddk eltdlteni egy-egy munkahelyen. Nem
gondolkoznak azon, hogy lesz-e uj munkahelyiik, batrak, lépnek ha szitkségét érzik vagy
nem kielégit6 szamukra a jelenlegi munkéjuk.

Mindezek a folyamatok erdteljesen megkérddjeleztck a jelen tanulmany 2. fejezetében
bemutatott hagyomanyos karrierutakat. Ezen gyorsan valtozé kozeg egyik egyre nagyobb
sulyra szert tev6 karrierttja a patchwork karrier.

4. A patchwork karrier

A ,patchwork” sz0 eredeti angol jelentése foltvarras. A HR-szakért6k szerint ez a szo
pontosan kifejezi ezen karrierit lényegét: egy élet — egy ember — tobb szakma.”® A
patchwork karrier egyik kulcseleme a karriervaltas: Az egyén dolgozik egy teriileten, majd
hirtelen vélt és egy teljesen mas teriileten dolgozik tovabb. Nézziink néhany konkrét ma-
gyar példat a karriervaltasra:*'

v multinacionalis cégnél a beszerzés és ligyfélszolgalat teriiletén dolgoz6é menedzser-

bol tarsasjaték jatszasat kinald vendéglato egység (kavézo) tulajdonosa és vezetoje.

v reklamiigynokségnél dolgozo menedzserbdl fotostudiot miikddtetd, és sajat maga is

fotozo vallalkozo.

v MALEV-nél dolgozé menedzserbl gluténmentes arukat gyarto pék, illetve a pék-

ség tulajdonosa.

A fenti harom példaban emlitett emberek az interju soran kiilén kiemelték, hogy most
mar az 1) terilleten megkeresett pénzb6l élnek és kifejezetten élvezik j munkajukat. A
példakat még hosszasan lehetne sorolni — az internet tele van ehhez hasonl6 sikertorténe-
tekkel”® —, de ehelyett rogzitsiik a kozos jellemzoket. Mindenki elsésorban a patchwork
pozitiv oldalardl beszél. A torténetek kozos sajatossagai az alabbiak: Gyakorlatilag ezek az
emberek rendszeresen Ujrakezdik karrierjiiket. Széleskorii tapasztalatokkal rendelkeznek,
specialis tudas birtokdban vannak, folyamatosan képezik magukat. Raadasul kreativak,
rugalmasak és mindenféle tovabbi j6 tulajdonsaggal rendelkeznek. Szamukra a munka nem
kotelesség, hanem dnmegvalositas, ahol a flow élmény a kihivasok legy6z€sébdl keletke-
zik.” Karrierjiiket elsésorban sajat belsé motivacidjuk vezérli.

Bar ez utobbihoz hozz4 kell tenniink, hogy szamos olyan ember, aki sikeres patchwork
karrier futott be, beszdmolt ,,némi” kiilsé motivaciorol. Nézziink két példat: 1. Anyuka, aki
azért kezdett mas teriileten dolgozni, mert a gyes alatt megsziint a munkahelye. 2. K6z¢p-
iskolai férfi tanar, aki azért fejezte be a tanitast és kezdett el értékesitéként dolgozni, mert
az alacsony fizetésébdl nem tudta nagy csaladjat (3 gyermek) eltartani.

Az eddigiekben a patchwork karriert ugy mutattuk be, mint egy kévetendé pozitiv min-
tat. Ahol munkavallaldk az egyik teriilten elért siker utan atnyergelve egy masik teriiletre
Ujabb sikereket érnek el. De most nézzik meg az arnyékos oldalt. Vajon sikeres
patchworknak nevezhetjiik-e az alabbi karriereket?:

v' vidéki kérhazban bezarnak egy osztalyt é€s elbocsatjak az apolénét, aki ezek utan
egy cégnél 2 évig takariton6ként dolgozik, majd baratnéje hivasara egy 6vodaban
lesz konyhas néni. ,,természetesen” mindhdrom munkahelyén minimalbérért, vagy
ahhoz kozeli fizetésért dolgozik.

v' 30 éves sikeres marketing menedzserként dolgozé hélgy férjhez megy. férje fontos
allasa miatt masik varosba koltéznek, ahol a holgy nem talal marketinges allast.
Kényszerbdl egy konyveldi irodaban segédkonyveldként helyezkedik el. munkajat
nem szereti €s fizetése is kisebb.
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A fentiekhez hasonlé negativ €letszituacidkat hosszasan lehetne sorolni. De ehelyett
koncentraljunk arra, hogy a fenti kettd példa ujabb kérdéseket sziil: Hol van itt a siker? Hol
van itt a tobb pénz? Hol van itt az onmegvaldsitas? Hol van itt a flow?

Bar csak néhany pozitiv és negativ példat mutattunk be, de ugy véljikk ezek alapjan is
kijelenthetjiik, hogy a motivaciot, a tudas és/vagy tapasztalat felhalmozasat, az anyagi ol-
dalt és a flowt, mint tényezéket figyelembe véve, kétféle patchwork karriert kell megkii-
16nboztetniink Ezt az alabbi tablazatban foglaltuk dssze:

2. tablazat: Patchwork karrierek és jellemzéik

. \J
Tényezék Pozitiv pafchwork Negativ pa.tchwork

karrier karrier

Motivacio ElsGsorban belsé motivacid Kifejezetten kiilsé motivacio mozgatja

. mozgatja

Tudas és/vagy tapasztalat Jelentdsen novekszik Nem vagy alig nvekszik

elhalmozisa

Anyagi oldal N6 a jévedelem Stagnal a jovedelem

Flow Jelentés Nincs

Forras: A szerz sajat szerkesztése

Véleményiink szerint a pozitiv patchwork karriert befuté embereket az alabbi jelz6kkel
tudjuk felruhazni: nagyfoku szakmai és szervezeti mobilitas, erdteljes bels6 motivacio,
egész életen at tartd tanulas, kiemelkedd jovedelem és flow-érzés megélése.

Mig a negativ patchwork karrier legfontosabb tulajdonsagai az alabbiak: a kiilsé moti-
vacié tulsalya, az 6nfejlodés elhanyagolasa, alacsony jovedelem és a flow-érzés hidnya.

5. Konkluzié

Joggal meriil fel a kérdés, hogy a patchwork karrier a jelen tanulmany 2. fejezetében
bemutatott hagyomanyos négyféle karrierathoz hogyan viszonyul. Egyértelmii, hogy a
lineéris, a szakértdi és a spiralis karrierutak csoportjaba a patchwork nem sorolhaté be.
Véleményiink szerint viszont besorolhatd az dtmenti karrieruthoz.

De az alabbi megszoritast Kkell tenniink: a szakirodalom a négyféle hagyomanyos kar-
rierit koziil a legkevésbé sikeresnek tekinti az atmeneti karriert. Ezt azonositja a legkisebb
mértékben a sikerrel. Ennek kovetkeztében a ,,negativ patchwork karrier” minden tovabbi
nélkiil besorolhaté az atmeneti karrier csoportjaba.

Mig a ,,pozitiv patchwork karriert” akkor tehetjiik az d4tmeneti karrier csoportjaba, ha el-
fogadjuk azt az elbfeltevést, hogy az atmeneti karrier is lehet sikeres. Azaz a pozitiv
patchwork karrier az nem mas, mint az dtmenti karrier sikeres alcsoportja.
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