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Összefoglaló

Háttér: A pozitív pszichológiai irányzat a világban és Magyarországon is komoly pályát futott 
be, jelentős hatást gyakorolva a szakemberek szemléletére.
Célkitűzések: A jelen tanulmány a pozitív pszichológia pályalélektani vonatkozásait és 
a pozitív pszichológiának a pályalélektanra gyakorolt hatásait veszi számba, főként a 2010 
utáni nemzetközi szakirodalomra fókuszálva.
Módszer: Szakirodalmi áttekintés négy áttekintő tanulmány és egy könyv alapján, kiegészít-
ve célzott kereséssel a munkakör-átalakítás és a flow témájában.
Eredmények: A pályatanácsadásban a pozitív pszichológia egyrészt az eudaimonikus vagy 
pszichológiai jóllét erősítésére való törekvésként van jelen, másfelől a pozitív pszichológiai 
eredetű vagy jellegű konstruktumok (jelentésteliség, hivatás, munkakör-átalakítás, pálya
alkalmazkodás, pályareziliencia, érdeklődés, flow) használatában és végül néhány konkrét 
pozitív pszichológiai intervencióban (erősségeken alapuló pályatanácsadás) ölt testet.
Következtetések: A pályatanácsadás céljait illetően új szempontot kínálnak a szubjektív 
jóllétre és az érzelmi intelligenciára irányuló vizsgálatok. Arra hívják fel a figyelmet, hogy 
nem csak a megfelelő munka megtalálása teheti elégedetté az egyént, hanem az érzelmi 
intelligencia fejlesztése, a reziliencia, az optimizmus, a remény és a szubjektív jóllét erősí-
tése is. Érdemes lenne tehát a pályatanácsadásnak a pozitív érzelmek fokozásával többféle 
módon is foglalkozni. A pályatanácsadási intervenciók tartalmaznak készségfejlesztő beavat-
kozásokat, elsősorban a pályaalkalmazkodásra, kisebb részben a pályarezilienciára fókuszál-
va. Kutatásokból tudjuk, hogy a pályaalkalmazkodásnak van pozitív hatása a szubjektív 
jóllétre is, de csak kevés próbálkozást láthatunk a pozitív pszichológiai intervenciók alkal-
mazására, amelyek támogatják a szubjektív jóllét erősítését.
Kulcsszavak: pályatanácsadás, pozitív pszichológia, szubjektív jóllét, eudaimonikus jóllét



98 Tóth Veronika – Kaló Zsuzsa

Bevezetés

A pozitív pszichológia jelentős hatással volt 
a pszichológusszakma gondolkodására és 
szemléletére az elmúlt két évtizedben. 
Magyarországon is könyveket fordítottak le, 
könyvek és tanulmányok sorát írták a szak-
ma képviselői (Magyaródi, 2012). E tanul-
mány célja, hogy a  pozitív pszichológia 
irányából nézzen rá a pályatanácsadásra. 
Kérdései pedig a következők: Alkalmazza-e 
a pozitív pszichológia eredményeit a pálya-
tanácsadás? Megjelenik-e a pozitív pszicho-
lógiai szemlélet a  pályaelméletekben, az 
alkalmazott pszichológiai konstruktumokban 
és a beavatkozásokban? Érdemes-e alapo-
sabban tanulmányozniuk a pályatanácsadók-
nak a pozitív pszichológia eredményeit?

A pályatanácsadás szemléleti alapjait az 
optimális funkcionálás és az eudaimonikus 
jóllét fogalmai mentén mutatjuk be. Majd 
a jelentésteliségre vagy értelmességre való 
törekvéseket tárgyaljuk a pályatanácsadáson 
belül és a munka világában. Ezután követ-
kezik a változásokhoz való alkalmazkodás 
témája a pályaalkalmazkodás- és a pálya
reziliencia-konstruktumok bemutatásával. 
Majd néhány intervenciót mutatunk be. 
Két pályaspecifikus beavatkozást: a pálya
alkalmazkodás és a pályareziliencia erősíté-
sére irányuló intervenciókat, és a kifejezet-
ten pozitív pszichológiai jellegű, erősségeken 
alapuló pályatanácsadást. Azután a munká-
val való elégedettség és a pályasikeresség 
jólléttel kapcsolatos vonatkozásai és egy 
lehetséges pozitív pszichológiai beavatkozás, 
a reményintervenciók bemutatása követke-
zik. Végül az összefoglalás és a javaslatok 
zárják a tanulmányt.

Módszer: szerkesztési elv

A tanulmány kiindulópontja négy áttekintő 
tanulmány volt: Robertsonnak (2018) a pozi-
tív pszichológia és a pályatanácsadás kapcso-
latáról írt munkája, Johnstonnak (2018) 
a pályaalkalmazkodásról szóló szisztemati-
kus áttekintése, Rudolph és munkatársainak 
(2017) ugyancsak a pályaalkalmazkodásról 
készített metaanalízise és Mishra és McDonald 
(2017) pályarezilienciáról készített integratív 
áttekintő tanulmánya. Az ezekben említett 
tanulmányokból a kutatási kérdéseinknek 
megfelelően válogattunk (1. táblázat), és hasz-
náltuk a szerzők egyes következtetéseit is.

Habár a pályaalkalmazkodás nem a pozi-
tív pszichológia hatására lett a pályatanács-
adás egyik központi konstruktuma, nagyon 
is illeszkedik a pozitív pszichológia szemlé-
letébe. Így került a képbe Rudolph és munka-
társai (2017) metaanalízise és Johnston (2018) 
szisztematikus áttekintő tanulmánya, amely 
utóbbi röviden az intervenciókról is említést 
tesz. A pályaalkalmazkodáshoz és a rezili-
enciához kapcsolódóan Maree (2017) által 
szerkesztett a Psychology of Career Adap-
tability, Employability and Resilience című 
könyvet is felhasználtuk.

A hivatás (calling) esetében Robertson 
(2018) csak 2011-ig tekintette át a szakiro-
dalmat, amit kiegészítettünk az általa emlí-
tett szerzők későbbi publikációival (Duffy 
és mtsai, 2014; Duffy és mtsai, 2018), mivel 
ezek jelentős különbséget hoztak a hivatás 
korrelátumainak megítélésében.

A munkakör-átalakítás (job crafting) témá-
jában Robertson (2018) már említett összefog-
lalójából kiindulva először Wrzesniewski 
témába vágó tanulmányait kerestük. Majd az 
Elsevier adatbázisában job crafting kulcsszó-
val 2010 utáni tanulmányokat azonosítottunk.
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1. táblázat. Az egyes konstruktumokhoz tartozó szakirodalmi idézetek

Pálya
alkalmazkodás Flow Jelentésteliség Pályareziliencia Eudaimonikus 

jóllét

Crites (1965) Csíkszentmihályi 
(1975)

Super és Knasel 
(1981) London (1983) Ryff (1995)

Super és Knasel 
(1981) Seligman (2007) Frankl (1997) Noe és mtsai 

(1990)
Ryan és Deci 
(2001)

Savickas (1997) Bakker (2008) Ryan és Deci 
(2000)

Aryee és Tan 
(1992)

Ryan és mtsai 
(2008)

Savickas (2002) Csíkszentmihályi 
(2011)

Savickas és mtsai 
(2009)

Carson és 
Bedeian (1994)

Ryff és Singer 
(2008)

Savickas (2005) Ilies és mtsai 
(2017)

Rosso és mtsai 
(2010)

Fourier és van 
Vuuren (1998)

Waterman és 
mtsai (2010)

Savickas és mtsai 
(2009) Robertson (2018) Seligman (2011) De Bruin és Lew 

(2002) Di Fabio (2014)

Savickas és Porfeli 
(2012) Guichard (2016) Savickas (2009) Robertson (2018)

Li és mtsai (2015) Kissné (2017) Bimrose és 
Hearne (2012)

Rudolph és mtsai 
(2017)

Lyons és mtsai 
(2015)

Johnston (2018) Mishra és 
McDonald (2017)

Savickas (2019) Langelle és mtsai 
(2017)

Munkakör-átala­
kítás (job crafting)

Szubjektív  
jóllét

Hivatás  
(calling) Remény Érzelmi 

intelligencia
Wrzesniewski 
(2003)

Lyubomirsky és 
mtsai (2005) Ritoók (2008) Egan (2009) Gati és Levine 

(2014)

Ghitulescu (2007) Harter és Gurley 
(2008)

Dik és Duffy 
(2009)

Lopez és mtsai 
(2015)

Farnia és mtsai 
(2020)

Plomp és mtsai 
(2016)

Bowling és mtsai 
(2010) Hirschi (2011) Owens és mtsai 

(2019) 
Bruning és 
Campion (2019) Yates (2013) Csíkszentmihályi 

(2011)

Robertson (2018) Duffy és Dik 
(2011)

Rudolph és mtsai 
(2017)

Duffy és Dik 
(2013)

Erősségek Walsh és mtsai 
(2018)

Duffy és mtsai 
(2014)

Peterson és 
Seligman (2004) Miralles (2016)

Littman-Ovadia és 
mtsai (2014) Robertson (2018)

Owens (2016) Kumano (2018)
Duffy és mtsai 
(2018)
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Ezekből a fogalom meghatározása érdekelt 
bennünket és néhány jólléttel kapcsolatos 
eredmény. Így választottuk ki a  felhasz-
nált  tanulmányokat (Wrzesniewski, 2003; 
Ghitulescu, 2007; Plomp és mtsai, 2016; 
Bruning és Campion, 2019; Rosso és mtsai, 
2010).

A flow esetében Csíkszentmihályi (2011) 
könyvén túl a Work-Related Flow Inventory 
validálásáról szóló tanulmány (Bakker, 2008) 
és annak szakirodalmi bevezetője szolgált 
alapként. Valamint Ilies és munkatársai 
(2017) tanulmánya, a flow és a pszichológi-
ai jóllét összefüggéseiről. Az érzelmi intel-
ligenciával kapcsolatban Farnia és munka-
társainak (2020) pályadöntéssel kapcsolatos 
könyvfejezete volt a kiindulópont.

A pályatanácsadás elhelyezése 
a pozitív pszichológiai térben

A pozitív pszichológiai irányzat a pszicho-
lógia feladatáról való gondolkodást újította 
meg. A  megjelenése előtti pszichológiát 

a „szenvedés pszichológiájaként” definiálja, 
amely a betegségek gyógyítását, a lelki sérü-
lések kijavítását tekinti feladatának. A pozi-
tív pszichológia célja pedig az, hogy az ember 
pozitív vonásait tanulmányozza – a boldog-
ság, a pszichológiai jóllét, az egészséges 
működés, a bölcsesség, a bátorság, a kreati-
vitás vagy a spiritualitás témáinak kutatásá-
val (Oláh, 2004).

A pozitív pszichológia témái, kérdései 
régóta léteznek az emberiség történetében. 
Ha a pozitív pszichológiára eszmerendszer-
ként tekintünk, teoretikai és filozófiai gyö-
kereit az ókorig követhetjük. Arisztotelész, 
Szókratész, Platón vagy Szent Ágoston töb-
bek között éppúgy a boldogságot, a jóllétet, 
az emberi erényeket és erősségeket vizsgálta 
(Oláh és Kapitány-Fövény, 2012), mint ma 
a pozitív pszichológia.

A pályatanácsadás esetében – ha nem is 
az ókorig nyúlóan – láthatunk hasonló törek-
véseket. Ahogy Savickas (2008) írja, a pálya-
tanácsadás már a pozitív pszichológia előtt 
pozitív jellegű volt, mivel kezdettől az em- 
ber optimális működése állt a fókuszában.

PÁLYA-
TANÁCSADÁS

POZITÍV 
PSZICHOLÓGIA

Egészséges vagy 
optimális működés

Az ipari forradalom 
munkaerőigénye 
hívta életre

Pályaalkalmasság 
és iskolai képessé-
gek mérése

Önmeghatározás 
a gyógyítás 
(szenvedés) 
pszichológiájával 
szemben

Vizsgáljuk inkább 
a boldogságot, 
a jóllétet, az 
erősségeket!

1. ábra. A pozitív pszichológia és a pályatanácsadás gyökerei
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A tanácsadás, és ezen belül a pályatanács-
adás, jelentős erőfeszítéseket tett a pozitív 
emberi működés fogalmainak kialakítására 
az elmúlt 50 évben – a pozitív pszichológiá-
tól függetlenül is. Ezen törekvések történeti 
háttere az, hogy a  pályatanácsadás nem 
a gyógyító pszichológiából nőtt ki, hanem az 
ipari forradalom megnövekedett munkaerő-
igényéből. Ez kezdetben a mezőgazdaság-
ból a városokba áramló, képzetlen munka-
erő kiválasztását tette szükségessé, majd 
a II. világháború után az ipar igényeinek az 
oktatás általi kiszolgálását. Így kezdődött 
először a pályairányítás, majd később az okta-
tás keretein belül a munkához és a tanuláshoz 
szükséges képességek mérése (Pope, 2000).

A pályalélektan a pozitív pszichológiá-
hoz hasonlóan erősen alkalmazott beállított-
ságú. Nem csak a pályaelméletekben követ-
hetjük nyomon a  „pozitív” szemléletet 
(Ritoók és G. Tóth, 1994; Budavári-Takács, 
2011; Szilágyi, 2011), hanem a pályavitel 
során felmerülő feladatok (pályaválasztás, 
pályadöntések, karrierátmenetek) megoldá-
sához szükséges készségek és jellemzők 
feltérképezésében is, amely nyomán sokféle 
konstruktum és mérőeszköz jött létre (Kulcsár 
és mtsai, 2020; Török, 2017: 148–149).

A 21. század elején a munkával kapcso-
latos társadalmi berendezkedés számos 
kérdést és kihívást vet fel azon a szakembe-
rek számára, akik a munka világában nyúj-
tanak segítséget másoknak. A  világban 
tapasztalható globalizációs folyamatok és az 
információs technológiák gyors fejlődése 
nyomán a foglalkozási kilátások manapság 
sokkal kevésbé meghatározhatóak és kiszá-
míthatóak, gyakoribb és nehezebb állás
váltásokkal járnak együtt. Nem csupán az 
egész életen át való tanulás és a kifinomult 
technológiák használata követelmény ma 
a munkavállalók számára, hanem a stabili-

tás helyett a rugalmassághoz való alkalmaz-
kodás, a foglalkoztathatóságuk fenntartása 
és a  lehetőségeik önálló megteremtése is 
(Savickas és mtsai, 2009). Ebben a társadal-
mi és foglalkoztatási környezetben szüksé-
gessé vált az olyan preventív szemléletű 
beavatkozások bevezetése, melyek felkészí-
tenek a bizonytalansággal és a változások-
kal való megküzdésre (Di Fabio, 2014). Ez 
a kihívás nagyon alkalmas terepnek bizo-
nyul a pozitív pszichológia számára.

Eudaimonikus jóllét

Di Fabio (2014) szerint a mentális egészsé-
get és a jóllétet fókuszba állító szalutogene-
tikus modell (Antonovsky, 1987) megfelelő 
kerete lehet a pályatanácsadók preventív és 
fejlesztő munkájának. A jóllét dichotomikus 
megfogalmazása (Ryan és mtsai, 2008; Ryff 
és Singer, 2008) megkülönbözteti a hedoni-
kus és az eudaimonikus jóllétet. Előbbi 
a pozitív érzésekre, örömre való törekvést 
és a negatív érzések elkerülését jelenti, míg 
az utóbbit a „jól élni” (living well) kifejezés-
sel lehet leírni. A hedonikus tapasztalatok 
múlandóak, az eudaimonia azonban arra 
ösztönöz, hogy olyan életmódra összponto-
sítsunk, ami elősegíti a fenntarthatóbb jóllé-
tet és az értelmes életet (Ryan és mtsai, 
2008).

A pszichológiai jóllét fogalma szintén az 
eudaimonikus megközelítésre utal (Ryff és 
Singer, 2008). Waterman és munkatársai 
(2010) a pszichológiai jóllétet az optimális 
működéssel és az önmegvalósítással jellem-
zik, az erőforrásokra és erősségekre össz-
pontosítva. A pályatanácsadás során szintén 
megjelennek az eudaimonikus vagy pszicho-
lógiai jóllét dimenziói az értelemre és az 
önmegvalósításra való törekvésben (Ryan és 
Deci, 2001), valamint abban, hogy képesek 
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legyünk a komplex környezetünket kezelni 
a személyes igényeknek, szükségleteknek és 
értékeknek megfelelően (Ryff, 1995).

Mivel úgy tűnik, hogy a munka nem 
passzív, hedonikus örömet nyújt, valamint 
terepe lehet a  személyes fejlődésnek és 

önmegvalósításnak, hozzájárulhat az értel-
mes élethez, ezért a pályatanácsadás olyan 
tevékenységként értelmezhető, amelynek 
végső célja az eudaimonikus jóllét (Robert-
son, 2018).

Pozitív érzésekre 
törekvés, örömkeresés

Negatív érzések 
elkerülése

Értelmes élet Optimális működés

Komplex környezetek 
kezelése

Fenntarthatóbb jóllét

Önmegvalósítás
Erősségek

HEDONIKUS 
JÓLLÉT

EUDAIMONIKUS 
JÓLLÉT

2. ábra. A jóllét dichotomikus megfogalmazása

A jelentésteliség és a munka

A munka szerepe a jelentésteli élet 
kialakításában

A jelentésteliség vagy értelem Seligman 
(2011) meghatározása szerint a jóllét elemei 
közé tartozik, a pozitív érzelemmel, az elmé-
lyüléssel, a teljesítménnyel és a pozitív embe-
ri kapcsolatokkal együtt. Önmagában egyik 
elem sem határozza meg a jóllétet, de mind-
egyik hozzájárul.

Az élet értelmesként való megélése azt 
jelenti, hogy a személy olyan tetteket visz 
véghez, illetve olyan élményeket él át, 
amelyeket érdemesnek érez a megvalósítás-
ra és megtapasztalásra; valamint jelenti azt 
a képességet, hogy az általunk nem módo-
sítható, kedvezőtlen adottságokban is értel-
met találjunk. A jelentésteliség Frankl (1997) 
szerint mindig személy- és helyzetspecifikus 
értékek megvalósításának következménye-

ként jön létre. Ryan és Deci (2000) az intrin-
zik célok (személyes növekedés, tartalmas 
emberi kapcsolatok, társadalmi elkötelezett-
ség) szerepének jelentőségét hangsúlyozza 
az jelentésteliség forrásaként.

Az élet értelmességének megélésében 
a munka játszhat főszerepet és mellékszere-
pet is. A jelentésteliség a pályatanácsadás-
ban főként a munka értelmességére való 
törekvésében ragadható meg (Robertson, 
2018). De a  pályatanácsadás nem csak 
a megfelelő munka megtalálására fókuszál, 
hanem például arra is, hogy a munka helyét, 
jelentését az életünkben megtaláljuk (Kiss-
né Viszket, 2017) – így járulhat hozzá akár 
a jelentésteli élet kialakításához is. Fontos 
hangsúlyozni, hogy a jelentés és a jelentés-
teliség nem ugyanaz a két fogalom. A munka 
jelentésteliségére jó példa a később tárgya-
landó hivatás jelensége, amelynek spirituá-
lis és altruista jellemzői (Hirschi, 2011) 
hozzájárulnak a munka értelmességéhez.
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JELENTÉSTELISÉG 
ÉS MUNKA

A munka szerepe 
a jelentésteli élet 
kialakításában

A munka jelentése

Életszerepek

Konstruktív 
pályatanácsadás 
(narratív 
módszerek)

Hivatás (calling)

Flow a munkában

Munkakör-átalakítás 
(job crafting)

Jelentésteli vagy 
értelmes munka

3. ábra. A jelentésteliség és a munka

A munka jelentése azonban nem fel- 
tétlenül eredményez jelentésteli munkát. 
A  munka jelentésének forrásai lehetnek 
a  szelf (motivációk, értékek, jövőre irá- 
nyuló tervek) mellett más emberek (család, 
munkatársak, vezetők), a munka kontextu-
sa (munkakör, szervezeti kultúra, pénzügyi 
körülmények) és a spirituálitás (Rosso és 
mtsai, 2010). Mindez arra is utal, hogy 
a munka jelentésének formálása a munkára 
vonatkozóan és az élettel kapcsolatban is 
eredményezhet értelmes, jelentésteli célo-
kat – például amikor a kisgyerekes anyák 
olyan munkát keresnek, ami elfoglaltságot 
és/vagy pénzkeresetet jelent (ami nem feltét-
lenül jelentésteli munka), és lehetővé teszi, 
hogy szülői szerepükre kellő időt fordítsa-
nak (ebben az esetben az élet értelmessége, 
jelentéstelisége a szülői szerep betöltéséből 
fakad).

Már Super és Knasel (1981) is a pálya
tanácsadás feladatának tekintette az élet
szerepek összehangolását, optimalizálását. 
Később másokkal együtt (Super és mtsai, 
1996) azt hangsúlyozták, hogy az értelmes 
élet valószínűleg az alkalmazkodás erő- 

sítésével is hozzájárul a pályavitelhez és 
a pályadöntésekhez. A pályaalkalmazkodás 
és a jelentésteliség pozitív kapcsolatát Harry 
és Coetzee (2013) egy vizsgálata is meg- 
erősíti.

A konstruktív pályatanácsadásban – nar- 
ratív módszerek segítségével – az egyén 
a karrierútját személyes életének értelmezése 
által formálja (Savickas, 2002). Ezt a folya-
matot a társadalom által közvetített értékek is 
befolyásolják. A pályatanácsadást mostanra 
nem csak pályaépítési tanácsadásnak, hanem 
egyenesen élettervezésnek (life design) neve-
zik (Savickas és mtsai, 2009; Guichard, 2016). 
A pályakonstrukció narratív beavatkozásai-
nak középpontjában az identitás és a szelf 
állnak (Kissné Viszket, 2017).

Jelentésteli munka

Hivatás (calling)
A hivatás (calling) egyre erősödő téma 
a pályatanácsadásban, amely a munka értel-
mességének megvalósulását a hivatásban 
látja, és ennek keresését javasolja a (pszicho-
lógiai) jóllét erősítésére (Robertson, 2018). 
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A hivatás lényeges eleme, hogy az érdeklő-
désnek megfelelő munka kiválasztása nem 
elegendő cél, hanem valami olyat kell válasz-
tanunk, ami rajtunk túlmutat, ami hozzáad 
a világhoz (társadalomhoz, környezetünk-

höz), mások életéhez valamit. A tanácsadók 
és coachok például előszeretettel használják 
a 4. ábrát munkájuk során, amely a japán 
well-being fogalom, az ikigai (Kumano, 2018) 
alapján mutatja be a hivatás mibenlétét.

Amit szenvedélyesen
SZERETSZ

SZENVEDÉLY KÜLDETÉS

HIVATÁS

IKIGAI

Amiért jól
MEGFIZETNEK

Amihez
nagyon jól
ÉRTESZ

Amire 
a világnak

SZÜKSÉGE
VAN

SZAKMA

4. ábra. A hivatás az Ikigai, a japán jóllétmodell szerint, 
Garcia és Miralles (2020) alapján

A hivatás definíciója körül vannak viták abban 
a tekintetben, hogy a hivatás altruista és spiri-
tuális jelentőséggel is bírhat (Hirschi, 2011). 
Dik és Duffy (2009) konstruktumként tekin-
tenek a callingra, és a hivatásnak a jólléttel 
való kapcsolatára vonatkozóan több vizsgá-
latot is folytattak (Dik és Duffy, 2009; Duffy 
és mtsai, 2011; Duffy és mtsai, 2014). 2014-
ben publikált longitudinális vizsgálatukban 
úgy találták, hogy a hivatás korrelál a munka-
körrel való elköteleződéssel, valamint 
a munka értelmességével és a munkával való 
elégedettséggel. Ugyanakkor a hivatás inkább 
következménye az említett változóknak. 
Minél hosszabb ideje van erős kötődése vala-

kinek a munkájához, minél hosszabban ta- 
pasztalja úgy, hogy a munkája értelmes, annál 
inkább érzi úgy, hogy hivatása van.

A témában végzett kutatások össze
foglalásaként (Duffy és mtsai, 2018) egy elmé-
leti modellt is javasolnak, amelyben a hiva-
tás kialakulásának elemeit jelenítik meg. 
Megkülönböztetik az elhivatottságot (per- 
ceiving a  calling) és a  hivatás megélését 
(living a calling). A modellben az elhivatott-
ság (megfelelő személy-környezet összeillés 
esetén) a munka értelmességének erősödésé-
hez vezet, ami előre jelzi a hivatás megélését. 
A személy-környezet összeillés a pályakötő-
dést is erősíteni látszik. Valószínűsítik, hogy 
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az elhivatott személyek erősebb motivációval 
rendelkeznek az iránt, hogy az elhivatott
ságukhoz illő munkakörnyezetet keresse-
nek. Hasonló jelenségre utal a pályaiden
titás  meghatározásakor Ritoók (2008) is, 
amely akkor erős, ha az egyén élményigénye 
és a munka élménytartalma összhangban van. 
Eszerint pályával való azonosulás a személy 
domináló személyiségjegyei és a munka köve-
telményrendszere közötti megfelelés függ
vénye.

A flow mint lehetséges mediátorváltozó 
vizsgálatát szintén javasolják a hivatás megélé
sénél (Duffy és mtsai, 2011). Hall és Chandler 
(2005) pedig párhuzamot von a hivatás, a flow 
és a pályaelköteleződés (Kahn, 1990, idézi 
Haal és Chandler, 2005) fogalmai között.

A hivatásra való törekvés használhatóságát 
azzal a kritikával illetik, hogy olyasmit javasol, 
ami nem mindenki számára elérhető. Hiszen 
nem minden munka bír a hivatás jellemzőivel 
(Duffy és Dik, 2013), és nem minden munka-
hely teremt megfelelő környezetet a hivatás 
megéléséhez (Duffy és mtsai, 2018). Duffy és 
munkatársai (2018) ezért a modelljük alapján 
javaslatokat tesznek a szervezetek és a munkál-

tatók feladataira a témában. Megfontolandó-
nak tartják például a munkakör-átalakítás (job 
crafting) lehetőségét.

Munkakör-átalakítás (job crafting)
Az egyéni munkakör-átalakítás (job craf-
ting) az a jelenség, amikor a munkavállalók 
úgy alakítják át a munkakörüket, hogy a saját 
igényeiket ezáltal kielégítsék, és jelentés
telibbé tegyék a  munkájukat, miközben 
a munkaköri feladataikat is elvégzik (Wrzes-
niewski, 2003). Például ezt teszik azok 
a kórházi takarítók, akik – a munkaköri leírás 
tiltása ellenére – kapcsolatba lépnek a bete-
gekkel vagy a hozzátartozókkal: útbaigazít-
ják a  hozzátartozókat vagy beszélgetnek 
a rosszkedvű betegekkel. A munkakör átala-
kítása tehát lehetőséget biztosít a hivatás 
megélésére azok számára is, akik nem tudtak 
az elhivatottságukhoz illő foglalkozást vagy 
munkát választani (Duffy és mtsai, 2018).

Bruning és Campion (2019) a munkakör 
átalakításának hét változatát különítik el, 
melyek a közelítő és az elkerülő fő típusok 
(approach / avoidance job crafing) valame-
lyikébe tartoznak (ld. 2. táblázat).

2. táblázat. A munkakör-átalakítás típusai (Bruning és Campion, 2019)

KÖZELÍTŐ MUNKAKÖR-ÁTALAKÍTÁS ELKERÜLŐ MUNKAKÖR-ÁTALAKÍTÁS
MUNKASZEREP EXPANZIÓ MUNKASZEREP-REDUKCIÓ
munkafeladatok megváltoztatása a munka kapcsolati vonatkozásainak redukálása
SZOCIÁLIS EXPANZIÓ VISSZAHÚZÓDÁS
a munka kapcsolati vonatkozásainak megváltoz-
tatása

távolságtartás a feladattól, kapcsolatoktól vagy 
a munkakör valamely kontextusától

MUNKASZERVEZÉS
a munkához biztosított források átszervezése 
(pl. fizikai környezet)
ADOPTÁLÁS
új forrás felvétele a munkához (pl. új technológia 
alkalmazása)
METAKOGNÍCIÓ
kognitív jellegű változtatások (pl. probléma-
megoldás, priorizálás, mentális felkészülés)
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Ghitulescu (2007) szerint a munkakör-át-
alakítás pozitív kapcsolatban van a munka-
elköteleződéssel, a munkával való elégedett-
séggel és a  szervezeti elkötelezettséggel. 
Plomp és munkatársai (2016) úgy látják, hogy 
a proaktív alkalmazottak nagyobb valószínű-
séggel kezdeményezik munkájuk jellemzői
nek összehangolását saját preferenciáikkal, 
készségeikkel és képességeikkel a job craft
ing segítségével. Ezenkívül több rálátást 
nyernek a karrierrel kapcsolatos jellemzőik-
re és motivációikra, képesek fejlődni és 
jobban kihasználni kapcsolati hálójukat, 
valamint felismerni a lehetséges karrierlehe-
tőségeket és azok alapján cselekedni. Az 
önirányított változtatások a munkakövetel-
ményekben és a munkához szükséges forrá-
sokban (pl. munkakörnyezet, eszközök), 
valamint a karrierrel kapcsolatos készségek 
és képességek fejlesztése mind a munkavál-
lalók jóllétének magasabb szintjéhez kapcso-
lódik.

Flow
A jelentésteliség és a pszichológiai jóllét 
elérésének egyik javasolt módja a munkában 
a flow-élményre való törekvés (Robertson, 
2018), amely jól ismert fogalom a pályata-
nácsadók körében. A flow-élmény alapvető 
elemeit az itt felsorolt kilenc pontban láthat-
juk: 1. erőfeszítést igénylő feladat, 2. inten-
zív, fókuszált figyelem, 3. tudat és tevékeny-
ség eggyé válik, 4. egyértelmű, világos célok, 
5. folyamatos visszacsatolás, 6. tevékenység 
feletti kontroll érzése, 7. az én tudatosságá-
nak elhalványulása, olvadása, 8. időérzéke-
lés megváltozása, 9. autotelikusság élménye 
(Csíkszentmihályi, 1975).

Seligman (2007) szerint a flow-élmény 
a munkában gyakoribb, mint az élet egyéb 
területein, hiszen a munka tartalmaz világos 
célokat és kihívásokat, valamint koncentrá-
ciót igényel. A belső motiváció mint a flow 
egyik szükséges feltétele (Csíkszentmihályi, 
2011) tetten érhető az érdeklődésben (Robert-
son, 2018) és a hivatás megélésében, elhiva-
tottságban is. Nem véletlenül javasolják 
a hivatás és a flow kapcsolatának vizsgá
latát (Duffy és mtsai, 2011). A flow átélésé-
hez szükséges a képességek és a kihívások 
szintjének egyensúlya, ellenkező esetben 
unalom (a kihívások szintjéhez mérten sokkal 
jobb képességek) vagy stressz (a kihívások-
hoz képest alacsony szintű képességek) kelet-
kezik. Könnyen belátható, hogy ez a feltétel 
szükségessé teszi a személy–környezet össze-
illést, amelynek támogatása kezdettől fogva 
része a pályatanácsadási munkának.

Bár a flow a munkavállalók többségénél 
a munka fontos eleme, jelentősége a tapasz-
talatokra nyitott személyek számára a legnyil-
vánvalóbb, mivel nekik flow megtapaszta-
lásra van szükségük a jóllétük fenntartása 
érdekében. Talán éppen ezek a személyek 
azok, akik a munkakör-átalakítás lehetősé-
gét is jobban keresik, mivel a munkavállalók 
többek között az autonómia- és a kreativitás
igényük kielégítése révén élnek át flow-t 
(Ilies és mtsai, 2017).

A munkában megélt flow vizsgálatára 
kidolgozott mérőeszköz a Work-Related Flow 
Inventory (WOLF) (Bakker, 2008).

A hivatáshoz hasonlóan, a flow viszony-
latában is felmerül, hogy nem minden munka 
jellemezhető a flow-val, és ahogy fentebb 
láttuk, nem is mindenki igényli egyforma 
mértékben a flow-t.
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A pályatanácsadásban használt 
pozitív jellegű vagy pozitív 

pszichológiai konstruktumok

Pályaalkalmazkodás (career adaptability)

A már említett változatos pályautak, a gyakori 
karrierátmenetek vagy pályatörések megjele-
nése fókuszba emelte az alkalmazkodást és 
annak támogatását a  pályatanácsadásban 
(Savickas, 1997). A pályalélektanban karrier
átmenetnek nevezünk minden olyan váltást, 
változást, ami a pálya során történik. A munká-
ba állás és nyugdíjba vonulás mellett az állás-
változásokat, a munkanélkülivé válást, a pá- 
lyaváltást is mind ebbe a fogalomba soroljuk.

A pályaalkalmazkodás tulajdonképpen 
a pozitív megküzdés (Lazarus, 1993) pálya
specifikus formája. Először Super és Knasel 

(1981) említették mint a munkával és a munka-
körülményekkel való megküzdésre való 
készenlétet. Később Savickas (1997) javas
latára a  pályaérettség fogalmát (Crites, 
1965) váltották fel a pályaalkalmazkodással. 
A pályaérettséget Savickas (2005) pszicholó-
giai konstruktumnak tekinti, amely a személy 
fejlettségi szintjét jelzi az adott fejlődési 
szakasz feladataihoz mérve. A pályaalkal-
mazkodást pszichoszociális konstruktumként 
nevezi meg, amely a személy készenlétét és 
a megküzdési erőforrások (attitűdök, meggyő-
ződések, kompetenciák) adaptív alkalmassá-
gát jelenti. A pályaalkalmazkodást a pálya-
fejlődési feladatok kihívásai idézik elő: 
a különböző karrierátmenetek, munkahely-
váltás, pályaváltás, munkanélküliség, egész-
ségi állapot változása, traumák.

PSZICHOLÓGIAI 
KONSTRUKTUMOK 
A PÁLYATANÁCS-
ADÁSBAN

Pozitív pszichológiai 
konstruktum

Pályareziliencia

Pályaelköteleződés 
részeként

Pályamotiváció 
részeként

Pozitív jellegű 
konstruktum

Pályaalkalmazkodás

Dimenziói

Törődés

Önbizalom

Kíváncsiság

Kontroll

(Elkötelezettség)

Alkalmazkodási 
készenlét

Feltételezett menete

Alkalmazkodási 
erőforrások

Alkalmazkodási 
válaszok

Az alkalmazkodás
eredményei

5. ábra. A pályatanácsadásban használt pozitív jellegű vagy pozitív pszichológiai konstruktumok
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A pályaalkalmazkodás igazolt négy 
dimenziója (Savickas és mtsai, 2009) a törő-
dés, a kontroll, a kíváncsiság és az önbiza-
lom. A törődés (concern) magában foglalja 
az optimizmust, a karrierrel való törődést 
a jövőre irányultsággal, valamint a jelen és 
jövő összekötésével. Az kontroll itt belső 
kontrollt jelent, melynek alapja, hogy az 
egyén ne csak önszabályozási stratégiákkal 
éljen a különböző változásokhoz való alkal-
mazkodáskor, hanem valamilyen hatást és 
ellenőrzést is gyakoroljon a körülmények 
felett. A  kíváncsiság önmagunk iránt és 
a  társadalmi lehetőségek iránt növeli az 
emberek aktív felfedező magatartását. Az 
önbizalom azt a képességet foglalja magá-
ban, hogy a személy kiálljon saját törekvé-
sei és céljai mellett, még az akadályokkal 
szemben is.

Járulékos dimenzió az elkötelezettség, 
amely inkább az életprojekt iránt és nem 
annyira a munka iránt értendő. Azt jelenti, 
hogy a karrier bizonytalansága nem feltétle-
nül kiküszöbölendő, mivel ez új lehetősége-
ket és kísérletezést generálhat, ami lehetővé 
teszi az egyén számára, hogy bizonytalan 
helyzetekben is aktív maradjon.

Az alkalmazkodási folyamat lépéseinek 
sorrendjét még nem igazolták (Johnston, 
2018), feltételezett menete az alkalmazkodá-
si készenlét (adaptability rediness), alkal-
mazkodási erőforrások (adaptibility resour-
ces), alkalmazkodási válaszok (adaptibility), 
végül az alkalmazkodás eredményei (adap-
tation results) (Savickas, 2002).

Áttekintő tanulmányában Johnston (2018) 
nyolc kérdőívet sorol fel, melyeket a pálya-
alkalmazkodás mérésére használnak.

Az alkalmazkodási készenlétnek és az 
alkalmazkodási erőforrásoknak számos pszi-
chológiai konstruktummal való korreláció-
ját vizsgálták (Johnston, 2018). Johnston 

(2018: 9–15) részletesen bemutatja az össze-
foglalójában a vizsgálatokban talált korrelá-
tumokat, prediktorokat és kimeneteket. 
A pályaalkalmazkodás prediktorai között 
egy esetben a reményt és az optimizmust 
figyelték meg. A pályaalkalmazkodás kulcs-
fontosságú közvetítőnek bizonyult a Big Five 
személyiségdimenziók és a pályaexploráci-
ós magatartás közötti (Li és mtsai, 2015). 
Rudolph és munkatársai (2017) metaanalízi-
se szerint a pályaalkalmazkodás pozitívan 
korrelál az életkorral és a munkatapasztalat-
tal, valamint – a karrierspecifikus eredmé-
nyeken túl – pozitív hatása van a szubjektív 
jóllétre (az élettel való elégedettségre, a pozi-
tív érzelmekre erősödésére és a negatív érzel-
mek csökkenésére). A munkával való elége-
dettséggel meglepő módon nem találtak 
kapcsolatot.

Nem tisztázott még, hogy a pályaalkal-
mazkodás megjelenik-e vonásként is (Johns-
ton, 2018), és Johnston felveti azt is, hogy 
nem minden karrierátmenet (transition) vált-
ja ki a pályaalkalmazkodást, nem mindig 
jönnek létre adaptálódási válaszok, még ha 
vannak is alkalmazkodási erőforrásai az 
egyénnek. Ezekre az esetekre Lazarus és 
Folkman (1984) értékelési teóriáját javasol-
ja megfontolásra, amely szerint, ha egy hely-
zetet fenyegetőnek (és nem kihívásnak) 
értékelünk, akkor hajlunk arra, hogy az 
erőforrásainkat elégtelennek ítéljük.

Pályareziliencia  
(career resilience)

A reziliencia az alkalmazkodás fejlesztésé-
vel együtt került a pályatanácsadás fókuszá-
ba. De messze nem olyan alaposan kutatott 
terület, mint a pályaalkalmazkodás (Mishra 
és McDonald, 2017). Bár a pszichológiai rezi-
lienciát a munkával összefüggésben pozitív 
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attribútumnak tekintették, a pályarezilienci-
át mint kompetenciát a modern karrierekben 
nagyrészt figyelmen kívül hagyták. A pálya-
tanácsadás intervenciói ugyanis általában 
inkább a karrier kimenetelére (pl. pálya
sikerességre) koncentráltak, mintsem a jól
létre és a megküzdésre (Bimrose és Hearne, 
2012).

Mishra és McDonald (2017) integrált átte-
kintő tanulmányukban megállapítják, hogy 
a pályareziliencia fogalma korántsem kiala-
kult. Nem egyértelmű, hogy folyamatról vagy 
képességről van-e szó. Úgy látják, hogy kuta-
tók eddig kizárólag keresztmetszeti vizsgá-
latokat folytattak. A kvantitatív vizsgálatok 
inkább a személyiségben rejlő faktorok feltá-
rására irányultak, míg a kvalitatív vizsgála-
tok a környezeti faktorokat vizsgálták.

A pályarezilienciát korábban olyan tágabb 
konstruktumok részeként tekintették, mint 
a pályamotiváció (London, 1993) és a pálya-
elköteleződés (Aryee és Tan, 1992), de ritkán 
vizsgálták önálló pályaváltozóként is. Az első 
mérőeszközt London (1993) konceptuali
zációja alapján Noe és munkatársai (1990) 
dolgozták ki. Ez egy 13 tételes pálya
reziliencia-mérőeszköz a karriermotiváció 
mérésének részeként. Ismert még a pálya
elköteleződés kérdőív (Career Commitment 
Measure, CCM), amelyben szintén az egyik 
dimenzió a  karrierreziliencia (Carson és 
Bedeian, 1994). Végül Fourie és van Vuuren 
(1998) kérdőíve önállóan kezeli a pályarezi-
lienciát, nem valamilyen konstruktum része-
ként, azonban kérdőívük nem bizonyult 
megbízhatónak (De Bruin és Lew, 2002). 
A Mishra és McDonald (2017) összefoglaló-
jában említett kvantitatív vizsgálatok több-

nyire a pályareziliencia-kérdőívek valame-
lyikét használták.

Mishra és McDonald (2017) összefogla-
lójukban a pályareziliencia időhöz kötöttsé-
gét emelik ki az áttekintett tanulmányok alap-
ján, vagyis a pályareziliencia nem egyszeri 
jelenség, hanem a pálya alakulásához hason-
lóan időhöz kötött. Ezen kívül fejlődési 
jellemzőkkel is bír, ami az alkalmazkodás 
eredménye. Hasonlóan látja Savickas (2009) 
is, aki szerint a reziliencia a pályaalkalmaz-
kodás során alakul ki; vagy Bimrose és 
Hearne (2012), akik szerint magát a pálya
rezilienciát a változáshoz való alkalmazko-
dás képessége jelenti, még elbátortalanító 
vagy kizökkentő körülmények között is. 
A reziliencia pedig a pályán felmerülő akadá-
lyok leküzdésére irányuló megküzdési stra-
tégiák kidolgozását is magában foglalja, így 
azok az egyének, akik úgy érzik, hogy képe-
sek ilyen stratégiák kidolgozására és vég- 
rehajtására, reziliensebbek lesznek a karrier
törésekkel szemben.

Langelle és munkatársai (2017) szintén 
tanulási folyamatként és nem vonásként vagy 
eredményként tekintenek a  rezilienciára. 
A konstruktív pályatanácsadás túlságosan 
individualista szemléletét kritizálva javasol-
ják a  reziliencia kapcsolati értelmezését, 
amely a környezettől jövő támogatás szere-
pét hangsúlyozza a reziliencia erősítésében. 

A kérdést, hogy létezik-e egyáltalán 
speciálisan pályareziliencia, Lyons és munka-
társai (2015) vetették fel. Vizsgálatukban úgy 
találták, hogy a pályareziliencia a pszicho-
lógiai rezilienciától némileg eltérően műkö-
dik, mivel előbbi erősebb kapcsolatot mutat 
a belső kontrollattitűddel.



110 Tóth Veronika – Kaló Zsuzsa

Intervenciók

Intervenciók a pályatanácsadásban 
pozitív pszichológiai szemszögből

A pályakonstrukciónak a jelentésteliség kiala-
kításában játszott szerepével ebben a tanul-
mányban korábban foglalkoztunk. A munka 
jelentésének konstruálási menetét, lépéseit, 
a narratív tanácsadás folyamatát folyamatosan 
vizsgálják, tökéletesítik (Savickas és mtsai, 
2009; Guichard, 2016). A témában magyarul 
is tájékozódhatunk a Savickas (2019) által írt 
és Füleki Beáta által szerkesztett Kézikönyv az 
élettervezési tanácsadáshoz című könyvből.

A pályaalkalmazkodás erősítésére 
irányuló beavatkozások

A konstruktív pályatanácsadás intervencióinak 
egyik tartalmi eleme a pályaalkalmazkodás 
fejlesztése – az informálódás és a konstrukció 
mellett (Guichard, 2016). Az informálódás 
a tájékozódást, a pályainformációk gyűjtését 

jelenti; míg a konstrukció a munka jelentésé-
nek kibontását, formálását a főbb identitás
elemek viszonylatában.

Habár a konstruktív pályatanácsadás fel- 
adatának tekinti a pályaalkalmazkodás erő- 
sítését – amit többnyire narratív eszközökkel 
végeznek (Kissné Viszket, 2017) –, a pálya
alkalmazkodásra irányuló beavatkozásokkal 
kapcsolatban Johnston (2018) azt a kritikát 
fogalmazza meg, hogy a hatékonyságvizsgála-
tok többsége csak a kliensek beavatkozás utáni 
önbeszámolóira támaszkodnak, nem interven-
ció előtti és utáni mérésekre (Johnston, 2018). 
Így csak három szisztematikus hatékonyság-
vizsgálatról szóló tanulmányt talált.

Koen és munkatársai (2012) longitudiná-
lis (hat hónapos) kvázi terepkísérlete az 
egyetlen ezek közül, amely mind a négy fő 
pályaalkalmazkodási dimenziót megcélozta 
végzős egyetemisták körében. Eredménye-
ik szerint a beavatkozás növelte a törődést, 
a kontrollt és a kíváncsiságot a képzési prog-
ram résztvevőinél.

INTERVENCIÓKPozitív pszichológiai 
intervenciók a 
pályatanácsadásban

Pályaspecifikus 
intervenció

Erősségeken alapuló 
pályatanácsadás 
(Strengths Based 
Career Counseling – 
SBCC)

Szubjektív jóllét 
erősítése

Érzelmi intelligencia 
fejlesztése

Reményintervenciók

Nem pályaspecifikus 
intervenció

Pályatanácsadási 
intervenciók pozitív 
pszichológiai 
szemszögből

A jelentés formálása 
narratív eszközökkel 
(jelentésteliség)

Pályaalkalmazkodás 
erősítése

Pályareziliencia 
erősítése

6. ábra. A pályatanácsadás-intervenciók
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Továbbá a program résztvevői szignifikán-
san magasabb foglalkoztatási minőségről 
(employment quality) (erősebb munkával való 
elégedettség és a munkahelyváltási szándék 
alacsony szintje) számoltak be a hat hónapos 
utánkövetés eredményei szerint. Egy másik, 
hathetes beavatkozás sikeresebbnek bizo-
nyult a pályaalkalmazkodás erőforrásainak 
fejlesztésében, egyetlen karrierinformációs 
üléssel összevetve, különösen a bizonytalan, 
pesszimista megküzdési stílusú egyének 
számára (Janeiro és mtsai, 2014). Végül egy 
másik egyetemi karrier program, amelynek 
célja a pályaexploráció elősegítése volt, jelen-
tős növekedést hozott az önismeretben és 
a környezet explorációjában, valamint a pálya
alkalmazkodás javulását is eredményezte 
(Cheung és Jin, 2016).

A reziliencia fejlesztésére irányuló 
beavatkozások

A reziliencia fejlesztésével kapcsolatban 
a dialógus, az alkalmazkodás erősítése és 
a kapcsolati és környezeti vonatkozások kerül-
nek fókuszba. Borgen és munkatársai (2004) 
a portfólió módszerét alkalmazták csoportos 
tanácsadás során kanadai köztisztviselőknél. 
A beavatkozás utáni interjúk és fókuszcsoport 
eredményeire támaszkodva úgy vélték, hogy 
a reziliencia fejlesztése sikeres volt. A prog-
ram részletei arra utalnak, hogy nem annyi-
ra az akadályok leküzdésében támogatták 
a résztvevőket, hanem az alkalmazkodáshoz 
szükséges készségek fejlesztésében.

Pouyaud és munkatársai (2017) kvalita-
tív vizsgálatuk során a kívánatos tanácsadói 
lépéseket és azok sorrendjét igyekeztek 
meghatározni a reziliencia fejlesztése érde-
kében. Ugyancsak a narratív módszerek közé 
tartozik az általuk használt „élet- és karrier-
tervező párbeszéd” (Life and Career Design 
Dialog, Pouyaud és mtsai, 2016), amely az 

identitás formálására irányul, hangsúlyozza 
a kapcsolatot a kliens és a tanácsadó között 
és az önreflexiót mint a változást előidéző 
faktorokat. A reziliencia fejlesztését illető-
en Pouyaud és munkatársai (2017) úgy vélik, 
hogy a karrierúton való előrelépés akadályai
nak sikeres elhárítása a tanácsadási folyamat
ban erősíti a pályarezilienciát. Ezek az aka
dályok gyakorta a  múlt tapasztalatainak 
narratívájában mutatkoznak meg, amelyeket 
szükséges átalakítani, mielőtt a  jövőkép 
megformálása sorra kerül. A beavatkozás 
célja, hogy a kliensek szembe nézzenek az 
akadályt jelentő problémával (narratívával), 
és elkezdődjön a narratíva átalakítása, majd 
erre alapulva a jövő megtervezése.

Langelle és munkatársai (2017) is kieme-
lik a  reziliencia kapcsolati vonatkozásait. 
Hangsúlyozzák, hogy nem csak a belső dialó-
gus fontos (megfogalmazni egy tapasztalat 
mibenlétét a magunk számára), hanem a külső 
dialógus is (értelmes beszélgetést folytatni 
másokkal a  tapasztalatunkról). Iskolai és 
munkahelyi körülmények között is úgy talál-
ták, hogy a tanárokkal, felettesekkel, mene-
dzserekkel folytatott párbeszéd a munkáról 
és a feladatokról kiemelkedően fontos szerep-
pel bír a reziliencia tekintetében.

Rochat és munkatársai (2017) a kapcso-
lati és környezeti faktorok figyelembevételét 
hangsúlyozzák a pályarezilienciára irányuló 
intervenciók kapcsán. Fontosnak tartják, hogy 
a tanácsadók semmiképp se hangsúlyozzák 
túl a kliensek egyéni felelősségét, és hogy 
a reziliencia erősítésének a hátrányos hely
zetű kliensek esetében jogi tanácsadást is 
tartalmaznia kell. Bimrose és Hearne (2012) 
a munkával kapcsolatos állami szolgáltatá-
sok felelősségét emeli ki a hátrányos helyze-
tű munkavállalók rezilienciájának fejleszté-
sével kapcsolatban.
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Pozitív pszichológiai intervenciók 
alkalmazása a pályatanácsadásban

A pozitív pszichológiai intervenciókat hét fő 
kategóriába sorolják a  tartalmuk alapján, 
(Parks és Layous, 2016). Ezek a 1. savoring 
(„ízlelgetés”, a pozitív élményállapotok elő- 
idézése, fenntartása, növelése), 2. hála, 
3. kedvesség, 4. empátia, 5. optimizmus, 
6. erősségek és 7. a jelentésteliség növelése.

Erősségeken alapuló pályatanácsadás 
(Strengths Based Career Counseling 

– SBCC)
A karriertanácsadás területén a legjobban 
kidolgozott pozitív pszichológiai beavat
kozás az erősségeken alapuló pályatanács-
adás, amelyhez protokoll is készült (Littman-
Ovadia és mtsai, 2014). Lényege, hogy nem 
a pályaakadályokra fókuszál, hanem az erős-
ségek használatára bátorít egy megoldás
fókuszú keretben dolgozva. Amikor a vál-
tozáshoz szükséges minimális lépések 
kerülnek sorra a megoldásfókuszú munka-
menetben, akkor ezekhez társítják az alkal-
mazható, bevethető erősségeket, majd ezek 
gyakorlására biztatják a klienseket, követik 
a gyakorlás eredményeit, és meg is ünnep-
lik ezeket. Mindehhez a Peterson és Selig-
man (2004) által kidolgozott erősségek listá-
ját (VIA – Values in Action) használják. 
Ebben a listában 24 karaktererősség talál-
ható, hat átfogó erény (virtues) (bölcsesség 
és tudás, bátorság, emberiesség, igazságos-
ság, mértékletesség transzcendencia) alá 
besorolva.

Összehasonlító longitudinális vizsgála-
tukban Littman-Ovadia és munkatársai 
(2014) azt találták, hogy a klasszikus pálya-
tanácsadásban részesült kontrollcsoporthoz 
képest az erősségeken alapuló pályatanács-
adás résztvevőinél nőtt az önértékelés, az 

erősségek használata és az álláskeresésben 
is sikeresebbek voltak.

Owens és munkatársai (2016) az érdek-
lődésen alapuló, az erősségeken alapuló és 
az erősségekkel kombinált érdeklődés alapú 
tanácsadás eredményeit összehasonlítva arra 
jutottak, hogy a kombinált tanácsadás, más 
jellemzők mellett, a döntési énhatékonyság 
növelésében is hatékonyabb a  másik két 
tanácsadási formánál.

Nem pályaspecifikus pozitív pszichológiai 
intervenciók

Néhány kutató felveti annak szükségességét, 
hogy a pályatanácsadók ne csak a szorosan 
vett pályatanácsadási teendőkkel foglalkoz-
zanak, mint például a megfelelő munka meg
találása (Yates, 2013; Robertson, 2018) vagy 
a pályadöntés támogatása (Gati és Levin, 
2014). A szubjektív jóllét és az érzelmek szere-
pét hangsúlyozó vizsgálati eredményekkel 
támasztják alá javaslataikat, melyekből az 
alábbiakban néhányat bemutatok.

A munkára vonatkozó pozitív pszicholó-
giai kutatások (Lyubomirsky és mtsai, 2005) 
arra utalnak, hogy a boldogság kapcsolatban 
van a sikerrel, de nem várt módon inkább 
a boldogság eredményez sikerességet és nem 
fordítva. Bowling és munkatársai (2010) úgy 
találták, hogy a  szubjektív jóllét korrelál 
a munkahelyi elégedettséggel, de a munka-
helyi elégedettség hatása a szubjektív jóllét-
re kisebb, mint a  szubjektív jóllét hatása 
a munkahelyi elégedettségre. Mások a remény, 
az optimizmus és a reziliencia pozitív hatá-
sát igazolták a munkával való elégedettségre 
(Harter és Gurley, 2008).

Keresztmetszeti, longitudinális és kísér-
leti vizsgálatukban Walsh és munkatársai 
(2018) arra jutottak, hogy a szubjektív jóllét 
több tekintetben is pozitív hatással van 
a pályasikerességre: magasabb kereset, jobb 
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produktivitás, több és jobb szociális kapcso-
latok, több elismerés a főnöktől; valamint 
a boldogabb emberek könnyebben váltanak, 
ha elégedetlenek, és kevésbé halogatóak, 
mert előre terveznek.

A pályadöntési bizonytalansággal kap
csolatban Gati és Levin (2014) szintén nem 
tartják elegendőnek a  klasszikus pálya
tanácsadási intervenciókat és a racionális 
döntéshozatali ismeretek átadását, hanem az 
érzelmekre irányuló beavatkozást is szüksé-
gesnek tartják a negatív érzelmekkel küzdő 
klienseknél. Ezt támasztja alá Farnia és 
munkatársainak (2020) vizsgálati eredmé-
nye, amely szerint a vonás jellegű érzelmi 
intelligencia pozitív, illetve negatív érzelme-
ken keresztül befolyásolja a pályadöntési 
bizonytalanságot: a pozitív érzések negatív 
kapcsolatban vannak a pályadöntési bizony-
talansággal, míg a negatív érzések pozitívan 
korrelálnak vele. Tanulmányukban javasol-
ják az érzelmi intelligencia fejlesztését 
a klienseiknél.

Mindez új perspektívát kínál a pályata-
nácsadás számára. A pályatanácsadás és 
a karrier-coaching az elégedettség és a siker 
forrásának általában a  megfelelő munka 
megtalálását tekinti (Yates, 2013). Érdemes 
lenne emellett a  remény, az optimizmus, 
a reziliencia vagy a szubjektív jóllét és a pozi-
tív érzelmek (Robertson, 2018), vagy az 
érzelmi intelligencia (Farnia és mtsai, 2020) 
erősítésére fókuszálni a munkával való elége-
dettség fokozásához és a tanácsadási folya-
mat hatékonyságának növeléséhez.

A konstruktív pályatanácsadási interven-
ciók tartalmaznak készségfejlesztést, több-
nyire a  pályaalkalmazkodás erősítését 
(Guichard, 2016). S mint korábban szó volt 
róla, a pályaalkalmazkodásnak pozitív hatá-
sa van a szubjektív jóllétre: az élettel való 
elégedettségre, a pozitív érzelmek erősödé-

sére és a negatív érzelmek csökkenésére 
(Rudolph és mtsai, 2017). A remény és az 
optimizmus mint pályaalkalmazkodási 
prediktorok (Johnston, 2018) talán szintén 
fokozhatnák a  pályaalkalmazkodást. Az 
érzelmi intelligencia karrierintervenciókon 
keresztüli erősítése pedig a  pályadöntési 
bizonytalanságot csökkentheti.

Owens és munkatársai (2019) a remény-
intervenciók pályavonatkozású alkalmazásá-
ra nem találtak ugyan példát a pályatanács-
adásban, de kivitelezhetőnek gondolták 
a pályatanácsadásba való beillesztésüket. 
A  reményintervenciók elemei Lopez és 
munkatársai (2015) alapján: (1) remény
keresés: pozitív célválasztás, célkitűzés; 
(2) reménykötődés: mennyire fontos ez a cél? 
(3) a remény fokozása: célok egyértelműsíté-
se, alfeladatok kijelölése, alternatív céleléré-
si utak találása, megküzdés az akadályokkal; 
(4) reményre emlékeztetés: a  reményteli 
gondolkodás stratégiáinak napi használata.

Sokféle értelmes célt állíthatunk a remé-
nyintervenciók fókuszába, akár a pályával 
kapcsolatos ambíciókat is tekinthetjük pozi-
tív célválasztásnak. Ebből a szemszögből 
nézve a megfelelő munka keresése meg- 
felelő pályatanácsadási cél. De a karrier
átmenetek alatt felmerülő nehézségek vagy 
akadályok leküzdésének támogatására is 
alkalmasak lehetnek a ezek a beavatkozások.

A reményintervenciók lépései részben 
ismerősek lehetnek Egan (2009) tanácsadási 
folyamatmodelljéből. Egan fontosnak tartja, 
hogy a tanácsadók ne csak a problémákra 
való rálátásban segítsék a klienseket, hanem 
a viselkedésváltozást és a helyzetük megvál-
toztatását is facilitálják. Ehhez szükséges 
a megfelelő cél kiválasztása, a cél melletti 
elköteleződés megerősítése, minél több, alter-
natív célelérési mód kidolgozása, a cselekvés 
előkészítése.
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Összegzés és kitekintés

A pályatanácsadás pozitív pszichológiai 
szempontú áttekintése alapján elmondhat-
juk, hogy képviselői az eudaimonikus jóllét 
fogalmán belül értelmezik pályatanácsadást 
(Savickas, 2008; Robertson, 2018), és hogy 
a  pályakutatás önálló fejlődése során – 
kezdetben pozitív pszichológiai hatás nélkül, 
később a pozitív pszichológiától befolyásol-
va – létrehozott olyan eredményeket, amelyek 
jól értelmezhetőek pozitív pszichológiai 
szempontból. Ilyennek tekinthető, hogy 
(1) a pályatanácsadás a kezdeteitől a klien-
sek optimális funkcionálását állítja a fókuszá-
ba; (2) többféle módon is törekszik a jelentés
teliségre, az értelmes munka megtalálására 
vagy az értelmes élet támogatására (pálya-
konstrukció, hivatás); (3) foglalkozik az opti-
mális működéshez szükséges készségek 
fejlesztésével (pályaalkalmazkodás, pálya-
reziliencia, erősségek).

A hivatásnak mint konstruktumnak pozi-
tív pszichológiai gyökerei vannak. Követ-
kezményként jelenik meg több jóllétdimen-
zióval kapcsolatban (pályakötődés, munka 
értelmessége, munkával való elégedettség). 

A pályaalkalmazkodás kimondottan 
pályaspecifikus konstruktum. Korrelál 
a jelentésteliséggel, az életkorral és a munka-
tapasztalattal (Johnston, 2018), valamint 
közvetítő szerepet játszik a Big Five szemé-
lyiségdimenziók és a pályaexplorációs visel-
kedés között (Li és mtsai, 2015). A predik-
torai között a reményt és az optimizmust 
figyelték meg (Johnston, 2018), pozitív hatás-
sal van a szubjektív jóllétre, a munkával való 
elégedettséggel azonban nem találtak össze-
függést (Rudolph, 2017).

A rezilienciának erős pozitív pszichológiai 
kapcsolódásai vannak. Több szerző is hangsú-
lyozza a pályareziliencia (tanulási) folyamat 

jellegét (Bimrose és Hearne, 2012; Langelle és 
mtsai, 2017), amely folyamat akár maga 
a  pályaalkalmazkodás is lehet (Savickas, 
2009). Önálló konstruktumként vizsgálva 
a pszichológiai rezilienciához képest a pálya-
rezilienciában az erőteljesebb belső kontroll-
ban mutatkozik eltérés (Lyons és mtsai, 2015).

A szervezetpszichológia témakörébe tarto-
zik – a jelentésteliség témájához kapcsolód-
va – a munkakör-átalakítás fogalma, amely-
nek kedvező hatásaira a pályatanácsadók is 
utalnak. Szintén szervezetpszichológiai szem
pontú felvetés a reziliencia növelése a munka
helyi párbeszéd által a  munkavállalók és 
feletteseik között (Langelle és mtsai, 2017). 
Ugyanakkor fontos kiemelni, hogy a pozitív 
pszichológia és a pályakonstrukció kritikát-
lan alkalmazása a munkavállalók felelőssé-
gének eltúlzásával járhat. Ennek elkerülése 
érdekében hangsúlyozzák a munkáltatók és 
szervezetek felelősségét és a hátrányos hely-
zetűeknek nyújtandó állami szolgáltatások 
jelentőségét, amelyek révén jogi, pályadönté-
si és készségfejlesztési támogatást kaphat-
nak az érintettek (Robertson, 2018; Duffy és 
mtsai, 2018; Bimrose és Hearne, 2012).

A munkával kapcsolatos szubjektív jól
lét (Walsh és mtsai, 2008; Bowling, 2010; 
Lyubomirsky és mtsai, 2005; Harter és Gur
ley, 2008) és érzelmi intelligencia kutatások 
(Gati és mtsai, 2014; Farnia és mtsai, 2020) 
felvetik azt a megfontolást, hogy a szubjektív 
jóllét, optimizmus, remény és az érzelmi intel-
ligencia erősítésére is hangsúlyt kellene 
helyezni a pályatanácsadásban a megfelelő 
munka megtalálására irányuló beavatkozá-
sok mellett (Yates, 2013; Robertson, 2018). 
Vagyis az eudaimonikus értelmezési keret 
mellett a hedonikus (a pozitív érzések fontos-
ságát hangsúlyozó) értelmezési tartományt is 
érdemes bevonni a pályaintervenciók terve-
zésébe.
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A pályatanácsadásban használatos egyet-
len pozitív pszichológiai intervenció, amely 
kidolgozott protokollal is rendelkezik, az az 
erősségeken alapuló pályatanácsadás, amely 
jól mutatja, hogyan lehet ötvözni a pálya
tanácsadás intervencióit a pozitív pszicholó-
giai beavatkozásokkal (Littman-Ovadia és 
mtsai, 2014).

Hozzá kell tenni azonban, hogy a pozi-
tív pszichológiai beavatkozások és gyakor-

latok általánosságban a terápiás gyakorlatba 
is kevéssé épültek be, inkább önsegítő köny-
vek és intervenciós programok formájában 
találhatók meg (Nagy, 2019). A pozitív pszi-
chológiai szakirodalomban 100 fölötti a java-
solt pozitív intervenciók száma. Ezek közül 
azonban csak néhány stratégiával kapcsolat-
ban végeztek szigorú empirikus elemzésen 
alapuló hatásvizsgálatot (Duckworth és 
mtsai, 2005).

Summary

Career counseling and positive psychology

Background: The positive psychological trend has taken a serious career in the world and in 
Hungary, having a significant professional impact.
Aims: The present study considers the career psychology aspects of positive psychology and 
the effects of positive psychology on career psychology, focusing mainly on the international 
literature after 2010.
Method: This is a literature review based on four review studies and one book, which is 
complemented by a targeted search on job crafting and flow.
Results: In career counseling, positive psychology is present on the one hand as a pursuit to 
strengthen eudaimonic or psychological well-being, and on the other hand in the use of 
constructs of positive psychological origin or nature (meaningful work, job crafting, career 
adaptability, career resilience, interest, flow) and embodied in one positive psychological 
intervention (strength-based career counseling).
Discussion: Studies on subjective well-being and emotional intelligence offer a new perspective 
on the goals of career counseling. Attention is drawn to the fact that not only finding the 
decent job can satisfy individuals, but also developing emotional intelligence, resilience, 
optimism, hope, and strengthening subjective well-being. It would therefore be worthwhile 
for career counseling to address the enhancement of positive emotions in several ways. Career 
development interventions include interventions to develop skills – focusing primarily 
on career adaptability and to a lesser extent on career resilience. We know from research that 
career adaptability also has a positive effect on subjective well-being, but there are few 
attempts to apply positive psychological interventions that support the strengthening of 
subjective well-being.
Keywords: career development, positive psychology, subjective well-being, eudaimonic well-
being
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