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KARRIER- ES MUNKAHELYVALTAS: MOST VAGY SOHA?

Rovid beszamolom a karriervaltasi szokasok okok feltérképezése mellett Osz-
szeméri a pozitiv motivatorokat és a negativ 6sztonzdoket, hogy a dolgozok mi-
ért lépnek tovabb. Ezek mellett kiilonos hangsulyt fektet azon tényez6k megis-
merésére, hogy a dolgozék miért nem lépnek tovabb egy munkahelyrél vagy
poziciobdl annak ellenére, hogy lehetdségeik adottak lennének, illetve munka-
korilményeikben magas foku stressznek vannak kitéve. Az iras alku jellegii
kérdések formajaban vizsgalja még, hogy ezek a dolgozék meddig hajland6ak
tlirni annak érdekében, hogy ne Kelljen tovabblépni. irasom elkészitéséhez az
alapkutatason feliil egy kiegészit6 mérést is végezni kellett, hogy aktualizalja a
fokuszt és az adatokat, mert az elmult félév soran mar nemcsak a korabbi
COVID jarvany utohatasait, de a szomszédos haboru aktualis impulzusait is fi-
gyelembe Kell venni. Az elszabaduld inflacids és energiaarak komoly befolyast
gyakorolnak a dolgozdk karrierterveire, és bar dolgozdi igények megvaltoznak,
de a munkaltatoi elvarasok sem csokkenek, igy ezeknek dsszhangba kell ke-
riilni a k6z6s munkaltatéi és munkavallaléi sikerek érdekében.

Bevezetés

Tobb, mint egy évtizede dolgozok vezet6ként kiilonbdz6 méretii és felépitésii csapatokkal, testko-
zelb6l van lehet6ségem megfigyelni, hogy az emberek nagyobb hanyada olyan feladatokat 14t el,
ami nem okoz nekik 6réomot és napiszintii sikerélményt, vagy csak elégedettséget. Az emberek
egyszerien elvégzik a rajuk rott feladatot, mert agy vélik nincs jobb, nem tudnak a jobbrol, vagy
egyszeriien passzivak és tartanak a valtastél mindekdzben abban sem biztosak, hogy mi lenne
szamukra a legmegfelel6bb. Ezek értelmében nem is varhatjuk, hogy 6ntudatosan és csillog6 sze-
mekkel, tlizben égve jelenjenek meg a napi munkavégzésre, de akkor beszélhetiink-e itt elkotele-
zettségrol, vagy ez csak koincidencia? Melyik félnek hasznos, ha nem meriiliink bele a részletekbe?
Feltételezhetjiik-e, hogy a munkaltatoknak valéjdban hasznosabb tdmogatni, majd elengedni a
munkaerd&t, melyek fejlesztése soran a szervezete is evolvalédik - vagy érdemesebb fenntartani
akar tobb évtizedek 6ta tartd sekélyes kapcsolatot, ahol a dolgozé csak sodrédik melyben a veze-
tok is tettestarsak, hiszen kilépni fajo lenne mind a munkaltat6, mind munkavallalé szamara?

Valos és indokolt kérdések ezek egy olyan id6szakban, amikor az elmult évek leginkdbb arrél szdl-
tak, hogy miként tudjuk magunkat izolalni mikézben sokszor virtualis csoportokba tomoériilve
igyeksziink egy még digitalisabb jovot eléallitani. A pandémia altal bevitt gyomros utan a gazda-
sagokra ra kellett szamolni, de a szomszédunkban tortén agresszio6 hatasai fektette végiil kétvallra
a legerdsebbnek eurdpai orszagokat is. Az utébbi emlitett okbdl egy kiegészité kutatast kellett
végeznem ugyanis az elszabaduld inflacié és energetikai arak komoly kihatassal vannak az embe-
rek egzisztenciajara, igy direkt lenyomatuk van a karriertervekre.

Karrierutak atalakulasa

A karrier mast jelent mindenkinek. A tetemes szakirodalmi leiras leginkabb egy iranyba mutatd,
kiilonb6z6 hosszusaggal rendelkez6 vektorokra tagolja, de val6jaban mara nem csak egy linearis
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vonalként kell radgondolni. A vilag fejlédik és a komplex, régebbi szerveztek is prébaljak felvenni
a ritmust, nem véletlen folyik a csapbdl a digitalizaci6, ennek kovetkeztében pedig a klasszikus
karrier tipusok (tradicionalis, konzervativ) fellelhet6 gyakorisaga eltolodik, aranyaiban ritkabba
fognak valni. Ezen el6zmények alapjan pedig egyontetii eredmény, hogy a D.T. Hall altal kidolgo-
zott Karrier szakaszok (Felfedezés-Megerosités-Fenntartas-Hanyatlas), vagy a késGbbi
Belcourt-Bohlander-Sherman 5 1épcsés életpalyamodell is idejét multtd fognak valni, de ez igaz

lesz a Pintér Zsolt altal kidolgozott 7 szint(i karrier-periédus elméletre is.

Heather E. McGowan ,munka-jové-stratéga” megfogalmazdsa szerint a munkaval toltott aktiv
évek szama kitolddik / kitolédhat. A (munka)feladatok ellatdsdhoz sziikséges tudas aktualizalas
folyamatossa valik, vagyis a life-long-learning nem csak a munkaltatéi oldalrél lesz alapelvaras,
de a munkavallalék is ra lesznek kényszeritve, hogy a tanuldshoz periodikusan visszatérjenek
vagy azt folyamatosan a tegyék a feladatkoriikben. (McGowan & Shipley, Medium, 2017)

1. ABRA: NEW EMERGING MODEL

CHANGES TO WORK: Shifting Life Blocks

OLD MODEL EMERGING FAULTY LOGIC MODEL
EDUCATE WORK RETIRE

14

1 manth re-teainin
7 ‘\‘ ,"\\
S || S0 RS
\
X vYears N I/ Years "B
e—

Life Expectancy 80+

LEARN
ENGAGE

Contintous | 10+ Years RE-CONDITION | RETIRI

O —— Life Expectancy 90+ >
Inspired by Dick Bolles and Bismarck

Forrés: https://heathermcgowan.com/sample-frameworks

Természetesen, ennek egyik alapvetd eleme lenne a testi és szellemi frissesség megdrzésének.
Mindezek mellett a munkavallaléknak tudatosabba kell tenni karriertervezésiiket melynek egyik
alapja az 6nismeretet mely hianyaban az ember csak sodrodik és csak tul akar lenni egy feladaton,
napon, heten, kihtizni a kovetkez6 szabadsagig, majd azon kapja magat, hogy ismét eltelt egy év,
mikozben csak bolyongott.

LA valtozas, a fejlédés sziikségességét gyakran félreértelmezik, és sokan ugy vélik, azért kell meg-
valtoznunk, jobba valnunk, mert a vilag egyre bonyolultabb lesz, és nekiink ezt jobban kell tud-
nunk ,kezelni”, jobban meg kell tudnunk , birkézni” vele. Ehhez pedig az kell, hogy 1j képességeket
sajatitsunk el, vagy bovitsiik a reakcidink repertoarjat. De ett6l még nem valtozunk meg, mara-
dunk, akik voltunk, csak gazdagabb lett az eszkdztarunk. Tanultunk valamit, de ez nem feltétlen
jelenti azt, hogy fejlddtiink is. Ha kezelni tudjuk a vilagot, ha képesek vagyunk megbirkézni annak
komplexitasaval, az remek dolog, de ahhoz kevés, hogy megfeleljiink a korvaltozasai jelentette
kihivasoknak.” (Kegan & Lahey, Immunis a valtozasra, 2017)
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Motivaciods alapok

»A biztosat, bizonytalanra ne cseréld!” vagy ,Jdrt utat jdratlanra?” és még sorolhatéak lennének az
elébbiekhez hasonl6 kockazatkeriilésre biztaté frazisok. Ezek gyermekkortél beépiilnek, igy talan
nem is csodalkozhatunk ra arra, hogy emberek akkor sem cserélnek munkahelyet, amikor mar
nem csak, hogy nem okoz vagy sosem okozott szdmara 6réomet, de még céltalan is. A munka fa-
sultsaga és az azzal jaro stressz beépiil, mint egy rutin és szinte Gjra magunk elétt lathatjuk meg-
elevenedni a taylorizmus csicsan a biorobotként miikodé gyari munkasok sorat. David Graeber
tlipontos megfogalmazasaban: ,Milyen lesujto lehet tigy ébredni feln6tt életiink hetente hétbdl 6t
reggelén, hogy olyasvalamit fogunk egész nap csinalni, amit lelkiink mélyén pokolba kivannank,
merG6ben feleslegesnek érziink, ami pusztan id6- és energia pocsékolas, st a vilag egyenesen rosz-
szabb lesz t6le?” (David, 2020) Valbban, de az emberek, mint egy felhizds 6reg éra csak futnak,
de ez nem azt jelenti, hogy elégedettek vagy elkotelezettek.

Az elégedettség nem vezet kozvetleniil a motivacidhoz és nem feltétleniil igaz, hogy az elégedett
dolgozdk hatékonyabbak, mint az elégedetlenek. A higiénés tényezdk (pl. bér, kereset, maganélet,
kapcsolat a munkatarsakkal), javulasa csupan megsziinteti az elégedetlenséget, de 6nmagaban
elégedettséget nem okoz. Vagyis a motivacids tényezdk hidnya az elégedettség hidnyat okozza, de
kozvetleniil nem okoz elégedetlenséget. A munkavallal6k 0sztonzésére hasznalt mddszerek nem
mindegyike hat motivaléan. A munkafeltételek megvaltoztatasaval csupan az elégedetlenséget
tudjuk mérsékelni, addig a munka mindségének megvaltoztatdsa motival6 hatasu lehet és ezt épp
sajat karrieremre vetitve is igaznak tartom. Korabbi kézépvezetdi poziciomhoz jéval magasabb
bérezés, vallalati gépkocsi és tovabbi juttatdsok tarsultak, amik az elején rakétakilovés szerti 16-
kést adtak. Ezzel szemben a munka jellege és mértéke az évek sordn az elviselhet6bdl erésen
destruktiv lett, ami folyamatosan magasan tartott stresszt eredményezett, ami a motivacié miiko-
dési mechanizmusa szerint impulzust generalt arra, hogy valtsak.

A motivaci6 viszont nem lehet a mindenség kézpontjaként tekinteni, mert magaban az csak egy
vagy mely megval6suldsahoz tovabbi tényezdk sziikségesek és a Fogg Behavior Model (FBM)
mutatja be, amely a motivaciét mar alegységként haszndlja és az azt kivalté jeleket (Prompt) he-
lyez egy gorbére. A kivalto jelek nem masok, mint olyan mechanizmusok, amik cselekvésére, avagy
reakcidra 0sztonzik, de a Képesség (Ability) és a Motivacié (Motivation) hidnydban nem fogjuk
elvégezni még egyszerii ajtonyitast sem. Tehat logikusan ennek a harom komponensének egy-
szerre kell egyiitt allnia. (Fogg, 2009)

Amennyiben emberieréforras oldalrdl vizsgaljuk a fenti modellt, akkor kijelenthet6, hogy a képes-
ségek hidnyaban barmennyire is motivalt egy dolgozé az nem lesz képes elvégezni a feladatait
mindségben. Fogg modelljében a motivacié egy felhasznalt eszkoz, ami beliilrél - az emberbdl
fakad. A munkaltatok - vagy mint gyerekkorunkban sziileink - jutalmakkal, vagy biintetésekkel
prébaljak ezt a motivaciot névelni, ami pedig egy kiils6leg érkezé hatas.

Ezzel a felismeréssel pedig el is jutunk arra alaptézisre miszerint az emberek megkiilonboztethe-
t6ek kiils6s és bels6 kontrollosként. (Rotter, 1966) Valdjaban ez nem csak a napi viselkedésiikben,
de a karriervaltasi terveiket legalabb annyira befolyasolja és hatassal, hogy mennyit tudunk / aka-
runk elviselni, s itt csendesen bekuszik a képbe a tanult tehetetlenség sotét arnyképe mely ma-
gaban rejti az elh1z6d 6 stressz hatasait is. (Seligman & Beagley, 1975)

Jo, de akkor most vagy soha?

Mondhatnank, hogy minden j61 ment, majd a 2020-as év elején lecsapd pandémia a fehérgalléros
munkavégzést alapjaiban forgatta fel. Pl. a brokerek vagy bankarok el sem tudtak képzelni, hogy
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ne élében és személyesen hajtsak végre a tranzakcidkat. A ,tovabb alvés”, ,utazas mentes” izekre
rakapva nem szivesen térnének vissza az irodaba azok a dolgozdk, akiknek ez a lehet6ség adott,
sot kifejezetten elényben részesitenek olyan munkaaddkat, ahol minimum hibrid vagy teljesen
remote munkavégzését ajanljak, hiszen az ember és pénztarca baratibb is. Legaldbbis a jelenlegi
allapot szerint ez igy latszik, holott az elszall6 inflacid, novekvd energetikai arak lehet épp arra
fogjak 6sztondzni az embereket, hogy inkabb bejarjanak (addig sem kell otthon f{iteni), vagy haj-
lando6ak lesznek tobbet utazni egy magasabb bért ajanlé munkahelyre.

Természetesen, ezt is meg lehet forditani: Miért ne gondolhatna egy kdzepes méretii KKV, hogy
az iroda fenntartasi koltségeit megspodrolja / megvagja azzal, hogy az irodajat bezarja / kisebbre
cseréli és a dolgozdkat otthonrol foglalkoztatja? Erre ad utalastaz MNB 2022-es aprilisban kiadott
jelentése is:” Enyhén novekvd irodakereslet mellett tovabbra is magasabb ardnyu otthoni munka-
végzés mérhetd. 2021-ben az irodak irdnti teljes kereslet ugyan mintegy 10 szazalékkal megha-
ladta a 2020-as szintet, ugyanakkor 2018-2019-hez képest még mindig 32-40 szazalékos vissza-
esésrol beszélhetiink”. (Bank, 2022) Ugyan erre a kérdésre nincs most egzakt valasz, de az kije-
lenthetd, hogy a két kérd6ivem Osszehasonlitasa soran a munkahelyvaltasra vonatkozé pozitiv
motivacios tényezdk hatdsa kozott komoly valtozas allt be.

Szembetiing, hogy amig 2022 februarban a J6 csapategység kiugréan magasan verte még a Ma-
gasabb fizetés és juttatasokat 58,6%-kal, addigra ez kereken 60%-ra fordult at a bér és juttata-
sok oldalara, és a J0 csapategység mar csak 42,7%-ban szamit nagy mértékben 6sztonzének
ugyanezen év augusztusaban. Ezt az eredményt visszaigazolja a negativ 6sztonzék oldalan végzett
mérés is: az alacsonyabb bér korabban 60%-ban volt valtasi indok, amig ez augusztusra 4%-kal
novekedett. A rossz kollegialis viszony negativ hatasa pedig 67,2%-r61 55,5%-ra esett vissza, ami-
nél mar csak az beszédesebb, hogy az év elsé felében a kitolt6k 74,4% azt mondta, hogy kifejezet-
ten munkahely elhagyasra buzdité a rossz felettes-beosztott kapcsolat, addig az év harmadik ne-
gyedére ez a szam 64,5%-ra esett le. Beszédes eredmények ezek, annak tudatdban, hogy a 14 k-
16nb6z6 mért stresszfaktor megoszlasanak ardnyai nagymértékben megegyeznek az elsd és a kor-
rekcids kérdéiv kitoltsi kozott.

Egy dologrol viszont nem szabad elfeledkezni: amennyiben valtani szeretnénk, akkor a munkalta-
tok a naprakész és tovabb képezhet6 munkaer6 mellett teszik le voksukat, s ekkor a kutatasi ered-
mények azt mutatjak, hogy a 34,4% 12+ hdnapja vagy régebb 6ta nem vett részt olyan képzésben,
amit sajat maga valasztott onképzésként.

A tovabblépés elsé 1épcsbje az elhatarozas, illetve a cél meghatarozésa. Az el6bbi vonatkozéan
kimondhaté, hogy 6 honap alatt nem valtozott nagyot a valtas béli motivaltsag, mert februarban
52,8% vagy mar gondolkozik rajta vagy aktivan keres, most pedig 50,9%-re igaz ugyanez. Stabilan
31 % koriill mozog azok aranya, akik nem keresnek, de egy j6 ajanlat esetén mozdulnank, cserébe
1,3%-kal 17,3%-ra nétt azok aranya, akik semmiképpen nem mozdulnanak, rajuk viszont igaz,
hogy egy 7 allasu skalan 6,27-re értékelik jelenlegi munkahelyiiket, vagyis majdnem maximalisan
elégedettek, holott 63%-ban a kordbban megadott atlag keresett alatti bevétellel rendelkeznek.

Na, de akkor mi is tartja vissza a dolgozdkat, hogy azonnal felmondjanak? A felmérések eredmé-
nye szerint az aranyok abba az iranyba tolédik el, hogy 6sszesen 26,4%-ban nagyon vagy jellem-
z6en szamit az Uj felettes addig ez augusztusra 19,1%-ban igaz csak. A jelenlegi Munkahely sta-
bilitasa, mint visszatart6 erét megfigyelve a ,jellemz6” és ,,nagyon jellemz6” aranyai csak mini-
malisan valtoztak (64,8% > 68%), cserébe a ,nem jellemz4”-re adott valaszok aranya 9,6%-rol
17,3%-ra novekedett. A valtas utan érdekl6dé munkavallalék magabiztossaga is megacélozodott,
ugyanis az 0j kornyezet és Uj kihivasok is nagymértékben vesztettek visszatartd erejiikbdl, az
el6bbi 12,2%-kal, amig az utébbi 12,7%-kal szamit kevésbé rémisztének.
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All az alku?

Egy tovabbi sarkalatos mérdépont annak érdekében, hogy megismerjiik az emberek mennyit haj-
lando6ak elviselni a napi stabilitdsuk érdekében, azaz megtartsak jelenlegi munkahelytiket. Szamos
alku jellegii kérdést tettem fel a kérd6ivben, de a mélyinterjik soran tovabbi feszit6 kérdésekkel
extra lemonddsra lehetett ravenni az alanyokat. J6l lathaté, hogy a 6 hénap leforgasa alatt a nem
csak annak aranya novekedett, hogy mennyivel hajland6 toébbet dolgozni, de azok ardnya is nove-
kedett, aki 1 perccel sem szeretnének tobbet dolgozni.

2. ABRA: MUNKA MENNYISEGI ALKU MUNKAHELY MEGTARTAS ERDEKEBEN

Kérem, az alabbiak kozlil valassza ki, hogy hany %-al tobb feladatot lenne hajlandé elvégezni,
annak érdekében, hogy a jelenlegi munkajat biztosan megtartsa?

2022. Februar 2022.Augusztus

Q0%
®5-10%
® 10-20%
® 30-40%
.50%*

Forras: Sajat szerkesztés

Ugyanezzel a megkozelitéssel vizsgaltam, hogy mennyi extra idt lennének hajlandék utazni a
munkajuk biztos megtartasuk érdekében.

3. ABRA: MOBILITASI HAJLANDOSAG MUNKAHELY MEGTARTAS ERDEKEBEN

Kérem, az alébbiak kozlil valassza ki, hogy hény %-al tobb id6t lenne hajlandé utazni, annak
érdekében, hogy a jelenlegi munkajat biztosan megtartsa?

2022. Februar 2022.Augusztus

Q0%
®5-10%
® 10-20%
@ 30-40%
@ 50% +

Forras: Sajat szerkesztés

Lathatéleg nem csak hogy alacsony volt az eredeti mérésbdl kapott rugalmassag, de azt tovabb
csokkent a félév alatt. Ez kiillonose érdekes annak tudataban, hogy a demografia adatok szerint a
februari adatok szerint 61,6%, az augusztusi adatok szerint pedig 46,4% minimum 500 ezer Ft
bruttoét keres, azaz a KSH altal biztositott atlagkereset szintjén vagy felette (K6zponti Statisztikai
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Hivatal, 2022). Ezek ellenére is 30-40% igy sem lenne hajland6 1 perccel tobbet utazni annak ér-
dekében, hogy munkajat megtartsa. A képet tovabb arnyalja, hogy a februari kitolték 82,4% a kor-
rekciés kérdéiv valaszadéi pedig 59,1%-ban Budapest-Pest megyei. Ennek fényében, ha 45-60
perces utazasrol beszéliink naponta, akkor 15% rugalmassag is kevesebb, mint 20 percet jelen-
tene Osszesen.

A harmadik alku kérdés az esetleges kereset csokkenést vizsgalta a munkahely megtartasa
érdekében és ez félév alatt azt némi rugalmassagot mutat, ami névekvo elkotelezettségre utal.

4. ABRA - BERALKU A MUNKAHELY MEGTARTAS ERDEKEBEN

Kérem, az alébbiak koziil valassza ki, hogy hany %-al kevesebb fizetésért lenne hajlandé dolgozni,
annak érdekében, hogy a jelenlegi munkajat biztosan megtartsa?

2022. Februar 2022.Augusztus
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Forras: Sajat szerkesztés

Az alku jellegii kérdések, tovabbi finomhangol6 kérdésekkel lettek kiegészitve, amik az életszin-
vonal megtartasara vagy annak emelésére vonatkoztak. Ezeknél jél lathatdan kirajzolédik, hogy
amennyiben a jelenlegi életszinvonal megtartasanak a cél, akkor 10% akkor sem akar tobbet dol-
gozni, és 27%, aki akkor sem hajlandé tobbet utazni, mint most.

Ragaszkodom - tehat vagyok

Mélyinterja alanyaim atlagosan 28,3 évet toltottek jelenlegi munkaltatdjuknal, néhanyuk ugyan-
abban a munkakoérben is. Jellemz6, és fontos tény, hogy az alanyok felének a jelenlegi munkaltatéja
az els6 vagy épp masodik munkahelye, de vannak olyanok, akik tobb munkaltatonal megfordultak,
ahol révidebb id6t toltottek el és gyakorta rajtuk feliil all6 okokbol kellett munkahelyet valtaniuk.
Természetesen, volt olyan is, aki megel 6z6 munkahelyérél a nyomaszté munkakoriilmények miatt
tavozott, de van olyan, aki egyértelmiien a pénziigyi okok miatt dontott a 1épés mellett, s6t van,
aki sajat magat is meglepte a valtassal, amikor els6 munkahelyét 11 év utan hagyta ott a jelenlegi
masodik munkahelyért, ahol 22 éve dolgozik jelenleg. Azok az interjaalanyok, akik dolgoztak mas
munkaltaténal a jelenlegit megel6z6en egyértelmiien azt valljak, hogy megérte valtani és nem
bantak meg, aminek ugye vagy épp a pénz volt az oka vagy az, hogy a mostani helyen nyugodtabb
munkakorilmények érik, kihivasokat kapnak és innentél kezdve nem is igazan valtottak tovabb.

Kimondhatd, hogy az alanyok altalanosan elégedettek bérezésiikkel, aminek készonheten tarta-
lékokat tudtak épiteni, vagy tdmogatni tudjak a csalad és sajat munkan kiviili igényeiket, illetve
fontos nekik, hogy valamilyen értéket tudnak teremteni, segitséget tudnak nyudjtani probléma ese-
tén vagy valamilyen kreativ terméket allithatnak el6.
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A pozitiv tényezo6k ellenére valtozo tipusu stressz éri 6ket melyek egyik jellege a nagyon erés le-
terheltségbdl ad6dik, ahol extra érakat kell dolgozni, ami nincs megfelel6en értékelve, vagy a tény,
hogy nem tudja kontrollalni a dolgokat és kicsuszik a kezébdl, de jellemz6 még a partnerek / belsé
tgyfelek altal gerjesztett stressz is, amely a valtozé célokon alapul. Egyes alanyoknal a munkahelyi
kornyezet, ami nem felel meg a minimalis elvarasoknak sem. Tovabbi stresszfaktor volt még az
oriasi forgalmi nyomas, hiszen a névekedés elvart értékesitoi tertileten és sokak a munkakoriik
novekedését nem emlitették, de ez is egy extra teher.

A stresszorok feldolgozasara minden alany tett és tesz kisérletet, leginkabb az aktiv pihenés,
egyéni ritudlék, kreativ alkotas, amik jellemzdek, és ezekre sziikségiik is van, mert tobb alanynal
er0s pszichoszomatikus tiinetek fedezhetdek fel, mint pl. alvaszavarok, emésztéssel kapcsolatos
gondok, magas vérnyomas migrén, de ezeken feliil a depresszio jelei sem ritkak, amelyek hangu-
latingadozasokban, lobbanékonysagban jelennek meg.

Arra a kérdésre, hogy mi motivalna az alanyokat valtasra ott a fizetés ritkan jelent meg vagy olyan
mértében, ami az adott teriiletet és munkakort ismerve nem redlis elvarads. Redlis elvarasként
megjelent a munkahelyi koriilmények javitasa, de vannak olyanok is, akik szerint nincs olyan po-
zitiv tényez6 amiért redlisan mashova mennének, mert azt a par évet, ami nyugdijig hatravan azt
igyekeznek kihizni. A negativ 6sztonzdket szemszogébdl vizsgalva csak akkor hagyndak el jelenlegi
munkaltatéjukat, ha valami nagyon drasztikus torténne pl. megalaznak 6ket, vagy jelenlegi esz-
szencidlis segitséget elvennék.

Aggasztd tény, hogy egyik beszélget6partnerem, folyamatos napi konfliktus ellenére is hajlandé
1-1,5 évet varni miel6tt elgondolkodna valtason. Bizva, hogy egy kiils6 tényezd megoldja problé-
majat. Val6jaban bels6 értékrendbeli indokok nem engedik, hogy meglévé tudds és tartalékok bir-
tokaban nem engedi 4t magat egy Uj lehet6ség felfedezésére mikozben szadmos olyan fizikai tiine-
tet mutat, amelyek révid-kozéptavon kezelés nélkiil komoly egészségiigyi kockazattal jarnak.

Beszélget6i partnereim, dsszeségében elég rugalmasan valaszoltak munka, mobilitas és bér alku
tipusu alap kérdéseimre, melyeket a kvantitativ kutatasban is feltettem. A valaszok alapjan a 10-
20% -kal tobb munka valtozatlan bérért beleférne nekik, legrosszabb esetben korabban kellené-
nek, vagy beszoritandk valamilyen kreativ mddon. A feszit6 kérdésre mar vegyesen reagaltak,
mert valaki teljesen elutasitotta, de olyan is akadt, hogy akar 30-40%-ig felment annak érdekében,
hogy a mostani stabil és jol bejaratott munkaja megmaradjon. A mobilitasra, avagy utazasra vo-
natkozo6 kérdésem esetén a valaszaddk nagyon szines palettat mutattak, mert volt, aki teljesen
rugalmatlan volt és ha tobbet kellene utazni, mint most akkor egyszertien elkezdne keresni, de
akadt olyan is, aki teljesen rugalmas lenne, mert nem teheti meg, hogy azért veszitse el a munkajat.
Meg kell jegyezni, hogy azoknak az alanyoknak, akiknek val6ban be kell jarni a munkahelyiikre
azok 10 és 50% kozott hajland6ak lennének névelni a bejarasi idejiiket azért, hogy a munkajuk
megmaradjon. A legizgalmasabb kérdés a béralkuhoz kotédik és az alanyok 5-10%-rdl indultak,
de elhangzott, hogy nem azért dolgozott éveken keresztiil, hogy utana azt visszavagjak. Osszessé-
gében minden valaszadé hajland6 volt a feszit6 kérdésre emelni az ajanlatan és atlagosan 17,5%-
os csokkenés lett az eredmény.

Arra a kérdésre, hogy milyen olyan aktivitas van, ami flow élményt nyujt nekik azt volt az altalanos
valasz, hogy valamilyen fizikai aktivitas, épités, kertészkedés, tanc, festészet vagy kotés, ami ki-
kapcsolja 6ket, de érdekes, hogy egy esetet leszamitva egyik valaszad6 sem rendelkezik olyan ko-
moly, célokon alapulé tervvel, hogy képezze magat, aminek indoka elsésorban az id6 és energia
hiany, de volt olyan is, aki egyszer{ien nem latja értelmét jelenleg.

A kategoériaba tartoz6 emberekre igaz, hogy szerintiik a kiszamithatdsag a legfontosabb, hogy a
kontroll minden felett meglegyen, ahogy 6k eltervezték és zavarja 6ket, ha valamilyen &tletiik nem
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valésul meg. Ugy gondoljak, hogy ismerik magukat és képességeiket, de olykor nehezen hoznak
dontéseket és szamos alanynal erdsen jelen van a kiils6 kontrollossag, aminek kévetkeztében kar-
rier elakadasok jonnek 1étre.

Kutatasi hattér

Kutatasomat két fazisra kell bontani, mert diplomamunkamhoz kapcsol6édé adatgyiijtés, majd an-
nak elemzése és megirdsa soran nem volt lathatd, hogy milyen geopolitikai mozgasok varhatéak,
illetve azok milyen hatassal birnak majd ezért egy , Infldcids és energiadr hatdsok a munkahely-és
karriervdltdsra” cim kiegészit6 kérdbivvel igyekeztem felmérni az esetleges elmozdulasokat. Az
eredeti kérd6iv anonimitasa okdn nem volt lehet6ségem az eredeti alanyokat visszamérni, igy bar
a valaszadok szama kozel azonos (125 vs. 110) semmiképpen nem reprezentativ. Az eredeti fel-
mérés soran a kérd6ives technikak mellett mélyinterjis beszélgetéseket is folytattam (10 db x 90
perc) melyek a kiegészit6 kérdéivhez hasonlé megismétlésre eréforrasok hidnyaban nem volt le-
het6ség.

Osszefoglalas

A Daniel Susskind és Richard Susskind alkotta iréparos szerint hamarosan bekovetkezhet a tech-
noldgiai munkanélkiiliség. Szakmak tomegi fognak eltiinni belathaté idén beliil. (Susskind &
Susskind, 2015) Ez az axiéma szint( allitdsok pedig leginkabb azokat az embereket veszélyeztet-
heti, akik mar most 20-25 éve ugyanabban a munkakdrben, er6sen keretek koze szoritva dolgoz-
nak és lényegében ugyanazt csinaljak. Kutatdsaim azonban ez nem vegytiszta elkotelezettség, hi-
szen egy furcsa elegy, amiben a kényelmesség, a valtozastol valé félelem is helyet kap. A hatarok
és az arany 6sszemosodik, ugyanis a dolgozok egyszerre lehetnek haldsak a pozitiv motivatoro-
kért, és tarthatnak egyszerre attdl is, hogy a negativ 6sztonz6ék szama egy 4j helyen sokkal maga-
sabb.

Munkaltatoi oldalon toérekedni kell a valds elkotelezettség kiépitésére, aminek része a munkaval-
lalék bevonasa. Esélyegyenldség, csapategység, megfelel javadalmazas, képzési és elbrejutas le-
het6ség, rendszeres és mindségi értékeld rendszer kiépitése, ahol visszajelzést kaphatnak a dol-
gozok és vezetdk a transzparens kommunikaci6 keretében. Ezen feliil a munkaltaténak toreked-
nie kell arra, hogy a munkavallalék folyamatosan frissen és (lehet6séghez mérten) proaktivan,
innovativan végezze feladatait, hogy a cég folyamatos fejlédésben tudjon maradni.

A munkavallalénak is torekedniiik kell arra, hogy piacképesek maradjanak, mert a tdlzott specia-
lizacio és korlatoltsag erdsen besziikiti lehet6ségeiket. Ennek lekiizdése érdekében strukturalt és
folyamatos onképzést érdemes végezni, ami a felmérések alapjan jelenleg csak kényszer esetén
miikodik.

A munkavallaléknak tovabba tudatosabba kell valniuk karriertervezésiiket illetéen is, melyben a
karrier coaching is segitség lehet. Julia Yates meghatarozasa szerint ,a karrier coaching egy vagy
tébb alkalmat jelentd, egytittmiik6dd pdrbeszéd egy képzett és a munkdjdt szakmai és etikai szabd-
lyok szerint végzd szakemberrel. Egy olyan szakemberrel, aki tudomdnyosan igazolt coaching és kar-
rier modellekre alapozva épiti fel a coaching folyamatot és vdlasztja ki az dltala alkalmazott
coaching eszkézéket. A karrier coaching eredményeként az iigyfél elégedettebbé vdlik a karrier don-
tésével, a munkdjdval, végsé soron a személyes karrier potencidljai kiteljesitésével.” (Yates, 2014)

A karrier coaching-gal parhuzamosan érdemes megvizsgalni, hogy életiinkben milyen dolgok
okoznak flow élményt. Ezen flow élménnyel rendelkez6 szabadiidds tevékenység tovabb fejlesz-

tésével, avagy mérhet6vé tételével bridge-ket (azaz hidakat, athidalasokat) lehet kialakitani egy
vagyott 4j foglalkozasba. ,Mi a kiilonbség a bridge és a hobbi kézott? Egyfel6l mondhatndm azt,
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hogy semmi, mdsfeldl viszont rengeteg kiilonbség van kézéttiik. A bridge egy mérhetd tevékenység
kell legyen, ami azt bizonyitja, hogy egy adott teriileten te vagy a legjobb, vagy legaldbbis jé vagy.
(...) A bridge tehdt nem mds, mint mérhetd adatokkal, eredményekkel aldtdmasztott munkdn kiviili
tevékenység, mely dsszekdt engem egy joviobeli poziciommal.” (Cser, 2017) A leirt bridge kialakita-
sok mellett szakmai férumok, konferenciak latogatasa is segitségiinkre lehet, akar online is mi-
kozben aktivan figyeljlik az elérhet6 feln6ttképzéssel kapcsolatos palyazatokat és Nemzeti szak-
képzési és felndttképzési hivatal honlapjat.

A karrier-és munkahely valtas liberum arbitrium, avagy szabadakarat szerint kellene, hogy tor-
ténjen az egyén dontése alapjan, leginkdbb abba az irdnyba mutatva, ami boldogga teszi ma, és a
jovében is.
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