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NEMZETI KO6ZSZOLGALATI EGYETEM KOZIGAZGATAS-TUDOMANYI KAR

Karrier a kozszektorban vs.

szektorfiiggd vezetoi karrier?

~A grapefruit tulajdonképpen egy citrom,
amely kapotr egy lehetdséget, és élt is vele.”
Oscar Wilde

Ma miér kézhelynek szdmit az a megillapitds, miszerint egy
személy élete sordn legaldbb tizszer vilt munkahelyet, mikoz-
ben kétszer-hdromszor szakmdc is valt. Természetesen ez a
kijelentés nagyon dltaldnosit, hiszen a karrier egyénenként
teljesen eltéré képet mutathat. Felmeriil azonban a kérdés,
hogy vajon érvényesiil-e az a trend a kdzszektor esetében is,
illetve milyen képet mutat a kdzszektor és az tzleti szektor
egymdshoz képest, és ezen beliil a férfiak és a n8k esetében
milyen karriermodellek azonosithatdk be?

A téma vizsgilata azért is id8szerli, mert a globalizdciéra,
az informdcids tdrsadalomra, az eurdpai uniés kovetelmény-
rendszerekre és a hazdnkart is elért recesszidra a szervezetek
dralakuldsok sordval reagdlnak. (Elég, ha a létszdmleépitésekre
gondolunk.) A globalizdcié noveli a munkaerd rugalmassdgd-
val szemben tdmasztott kovetelményeket, kiszélesiti a karrier-
palyak alternativdit, ezen beliil a foldrajzi mobilitds irdnti
igényeket.!

A gazdasdgot érintd strukeurdlis valtozdsok a kozszektort
is egyre inkabb érintik, kiilondsen a gazdasigi vélsdg kezdete
Ota, arra késztetve az érintett egyéneket és szervezeteket,
hogy viltoztassanak a karrierrdl alkotott elképzeléseiken. A
karrierrel foglalkoz6 szakirodalmat vizsgdlva is nyomon
kovethetd egyfajta dtalakuldsi folyamat ebben a tekintetben.
[gy ma mir beszélhetiink hagyomdnyos és Gj tipusi karrier-
felfogdsrél, ahogyan ezt az elméleti hdttérben ldtni fogjuk.
Ezen belil kiilén figyelmet érdemel a vezetdi karrier, ami
szintén jelentds dtalakuldson ment keresztiil az utébbi évti-
zedekben.

A tanulmdny egy olyan kutatdst mutat be, amelynek célja
annak megillapitdsa, hogy Magyarorszdgon a vezetdk koré-

1 Koncz KaraLin (2004): Karriermenedzsment. Aula Kiadé.

ben, az egyes szektorok (kozszektor, tizleti szektor) esetében,
milyen karriertipusok érvényesiilnek, illetve van-e kiilonbség
a férfi és a ndi vezetdi karrier kozott. A kutatds a kvalitativ
megkozelitéshez tartozd narrativ interjizdsi és interjielemzé-
si médszertannal® késziilt, négy {8 kérdés koré csoportositva
az egyéni karriertorténeteket, véleményeket: (1) a vezet6vé
vélds torténete; (2) a vezetSi pozicié elényei; (3) a vezetdi
pozicié hdtrdnyai; (4) siker a vezet6i munkdban.

A kutatds hipotézise szerint Magyarorszdgon a kozszektor
esetében inkdbb a hagyomdnyos (linedris) karriertipusok,
mig az lizleti szektorban inkdbb az 4j tipustak (nemlinedris)
érvényesiilnek. A férfiak esetében pedig tobbnyire a hagyo-
mdnyos, mig a nék esetében (a gyermekvillalds miatt) tobb-
nyire az Gj tipust karriermodellek jelennek meg. Az elméleti
hétcérben vdzlatosan dttekintjitk a karrierrel kapcsolatos
elméleteket, modelleket, illetve ezek hazai sajdtossdgait. A
kovetkeztetések a karrierrel, karriervaledssal kapcsolatos
elképzelések, illetve a kdzszektor és az tizleti kozotti dtjdrha-
tésdg kérdése tekintetében kivdnnak segitséget nydjtani,
mind az egyének, mind a szervezetek szdmdra.

1. Mit jelent a karrier?

Ahhoz, hogy kozelebb keriiljiink a vélaszhoz, elébb érdemes
dttekinteniink és 6sszehasonlitanunk a fogalom eredetérdl és
a karrierrdl alkotott legfontosabb meghatarozasokat, ezek
véltozdsait, a teljesség igénye nélkiil. A szé francia eredete
carriére: életpdlya, élettit vagy pdlyafutds®’, az angol
carriageway jelentése: kocsitt, elére halad6 folyamatos ttvo-
nal%, a magyar karrier pedig: életpdlydn (gyors) érvényesii-
lést, eldmenetelt’ jelent. A nemzetkdzi és hazai szakiroda-
lomban fellelhetd jelentdsebb karrierdefinicidkat az 1. sz.
tdbldzat foglalja Gssze.

2 VaJDA JULIA (2303): Az élettdrténet szovegének szovete. Jel-Kép. 2003. 1. sz. pp. 89-96.

3 MagyAr Larousse Enciklopédia 2. 1992.
4 NICHOLSON Es WEsT, 1989. In: Kiss Pél, 1994.

5> Birczi GEza—ORrszAGH LAszL6 (1986): A magyar nyelv értelmezd szétdra. III. Akadémiai Kiadé.
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1. tébl4zat. A karrier fogalmaval kapcsolatos
meghatdrozasok osszefoglaldsa

Szerz6

Hall
(1976)

Meghatirozis

1. Szakmai elémenetel: adott szervezetben adott
foglalkozédson beliili eldrehaladds, a hierarchidban
torténd felemelkedéssel, a képességek jobb kihasz-
naldsdval, egyre nagyobb felel8sséggel.

2. A karrier mint szakma: nem okvetleniil felemel-
kedés, de a tdrsadalmi felfogds szerint karrier.

3. Szerepspecifikus tapasztalatok egymdsutdnja: az
egyén hogyan éreékeli életpdlydjdnak egyes szaka-
szait.

4. A karrier mint azon poziciék dsszessége, ame-
lyekeg az adott személy szakmai élettitja sordn
elért.

Schein
(1978)

Greenhaus

(1987)

A karrier azon életpdlyaszakaszok 8sszessége, ame-
lyeken az egyén szakmai élete sordn végighalad.”

Mindazoknak a munkatapasztalatoknak a teljes
sora, amelyeket az egyén életpdlydja sordn felhal-
moz. Mindenki, aki részt vesz a tdrsadalmilag szer-
vezett tevékenységekben, alakitdja és/vagy elszen-
veddje valamilyen karriernek.®

Koncz
(2004)

A karrier szlikebb értelemben a teljes élettit vagy
adott életszakasz munkdval kapcsolatos tdrténései-
nek osszességét fogja dt a tdrsadalmilag szervezett
szfériban.’

Nemes

(2007)

A karrier a foglalkozdsi szerepek tirsadalmilag elis-
mert mintdinak a sorozata, gyakran névekvé
presztizzsel és javadalmaza'ssal.lo

Ezek a karrierfelfogdsok folyamat jellegtiek, valamilyen
linedris torténés-sorozatra vonatkoznak. Altaldnossigban
elmondhatd, hogy mig a pszicholégusok szerint szubjektiv
meghatdrozottsdg: a karrier egyéni tapasztalatok osszessége,
addig a szociolégusok szerint objektiv meghatdrozottsig: a
karrier a tdrsadalmi munkamegosztdsban val6 részvétel intéz-
ményesiilt formdja.

A mindennapi életben karrieren elsdsorban valamilyen
vezetdi beosztds vagy egy adott vezetSi beosztdsbdl még
magasabb szintli vezetdi poszt elnyerését értjiik. Ezzel egyiitt
a rang, a hatalom és az anyagi elismerés is névekszik. Az ilyen
médon valé elérejutdst nevezzitk vertikalis karriernck. A
karrier egy mdsik megjelenési formdja a horizontalis karrier.
Horizontdlis karrier esetén gazdagabb lehetdségek kindlkoz-
nak az egyén szimdra. Nem a kiilonb6z8 hierarchia- vagy
vezetdi szintek kozotti 1épesészerti elérehaladds a jellemzd,
hanem az azonos szinten megjelend megkiilonbozetett elis-
merés. Tehdt a horizontdlis elmozdulds akkor tekinthetd sike-
res munkahelyi életpdlydnak, ha az 4j teriileten a presztizs, a

jovedelem a kordbbindl nagyobb. Horizontdlis karrier esetén
az egyénnek lehetdsége nyilik arra, hogy a képességeit, tehet-
ségét kibontakoztathassa, mds teriiletekkel is megismerked-
hessen, jartassdgot szerezzen, szakmailag fejlédjon. Ha ezeket
elérte, akkor megnyilhat szdmdra az Gt a vertikdlis karrier
irdnydba is.!!

Ami a hazai kézszolgilatot illeti, Lérincz Lajos szerint a
karrier eléremenetelt jelent, tehdt a siker érzését kelti, meg-
elégedettséget biztosit, vonzévd teszi a munkakort. Még
akkor is, ha az elémenetel csak horizontédlisan megy végbe, a
dolgozé egyre szinvonalasabb és begyakoroltabb munkdjdért
garantdltan és ténylegesen tobb bért és magasabb besorolst,
valamint az ezzel jiré esetleges cimeket kapja.!?

A karrierfelfogdsok dttekintése utdn, érdemes megvizsgdlni
a legjellemz8bb karriermodelleket, amelyek a karriertipusok
alapjdul szolgalhatnak.

2. Karriermodellek

Az egyén oldaldrdl tekintve, az egyik lehetséges csoportositds
szerint, kétféle megkozelitéssel taldlkozhatunk: (1) pélyafej-
16dés elméletek: a palyavalasztds és a pélydra dllds feladatait
az egyes életszakaszokhoz kéti, illetve (2) életstilus-orientéci-
6s elméletek: a palyavélasztdst az egyéni jellemzdk dltal meg-
hatdrozott karrier-tipusokhoz koti. Ahhoz, hogy a karriermo-
dellekrél tobbet megtudjunk, érdemes dttekinteni és dsszeha-
sonlitani ezt a kétféle megkozelitést.

A palyafejlédés-elméletek szerint az egyén pdlydja a
kiilonbozd életkori szakaszokban mds-mds médon épiil fel,
miésok a karriercélok és a megvaldsitdsi médszerek. Az egyén
szempontjdbdl az életpdlydnak hdrom nagy vdlasztdsa van:
foglalkozasvalasztas, munkahelyvilasztas és karriervalasztis.
A 2. sz. tibldzat a legfontosabb pélyafejlédés-modellek Gssze-
foglaldsit tartalmazza, a teljesség igénye és részletezés nélkiil.

2. tiblazat. A palyafejlédés-elméletek osszefoglaldsa

Szerzd

Super (1984)

Karrierperiédusok

Q ekedés stddiuma (0-14 év)
Ifedezés stadiuma (15-24)

A megillapodds stddiuma (25-44 év)
A fenntartds stidiuma (45-64 év)
Hanyatlds stddiuma (65 évtsl)!?

1. Novekedés (0-14 év)
2. A felderités (1524 év)
3. Az épitkezés (25-44 év)
3.1 A prébiélkozds (25-30 év)

Dessler-Turner (1992)

6 Hacr, D. T. (1976): Careers in Organizations. Pacific Palisades, CA: Goodyear.
7 ScHEIN, E. H. (1978). Career dynamics: Matching individual and organizational needs. Addison-Wesley publishing company.

8 GREENHAUS, J. H. (1987). The Carecer Management. The Dryden Press.

9 Koncz Katanin (2004): Karriermenedzsment. Aula Kiadé.

10 Nemes FERENC (2007): Vezetési ismeretek és médszerek. Szent Istvan Egyetemi Kiadé.

11 Szemes LAszLo—ViLAct RupoLr (2001): Személyiigyi feladatok rendszere. Pécsi Tudomédnyegyetem.

12 LériNcz Lajos (1982): Karrier-rendszer a kézigazgatdsban. Jogtudomdnyi Kézlony 3. pp. 161-169.

13 Surer D. E. (1984): Onmegvalésftés munkdban és szabadidében. In Rito6kné—Gillemontné (szerk): Pélyalélektan szoveggylijtemény, Nemzeti

Tankényvkiads, 1994.
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Szerzé Karrierperiédusok

3.2 A stabilizdcié (31-40 év)
3.3 A vélsdg (35-44 év)

. A megdrzés (45-65 év)

. A hanyatlds (65 évesl) 4

. Felkésziilés a munkdra (0-25 év)
. A szervezeti belépés (18-25 év)

. A kezdeti karrier (25—40 év)

. A kézépkarrier (40-55 év)

. A kései karrier (55-nyugdijig) 15

Belcourt-Bohlander-
Sherman (1996)

(VARENESVIE SR IV RN

Pintér (2001) . Alapvet§ karrierdontések (16-18 év)

. A karrier el6készitése (18—24 év)

. A kezdeti karrier (24-30 év)

. A karrier épitése-kibontakozds
(30-35 év)

. A cstics (35-45 év)

. A megbrzés-fenntartds (45-55 év)

7. Nyugdij elétt (55-65 év)1°

edezés szakasza (15-25 év)
@ger(’)’sités szakasza 4ltaldb
(2545 év)
A fenntartds szakasza (45-65 év)
A hanyatlds szakasza (65 évt8l)!”

B0 N =

[©2 WY

Nemes (2007)

Ezek a karriermodellek az ember bioldgiai életritmusdt
kovetik le, kis eltéréssel, egymdshoz hasonlé szdmu és tartal-
mu élet- és munkaszakaszokra bontva azt. A kiilonbség a
kezdeti és a végponton markdns: van olyan modell, ahol a
sziiletést6l, mdshol a pubertdskortdl kezd8dnek a pélyaszaka-
szok, illetve van, ahol csak a nyugdijazdsnal, mdshol az élet-
kor végén fejez8dik be a karrier. A fenti karriermodellek
kozos jellemzdje: (1) a karrier minden egyén esetében egyedi;
(2) a személy vilasztdsa, dontése formdlja; (3) dinamikus
folyamat, mely az élettt sordn kibontott; (4) palyavalaszeds
eléeti és utdni életeseményeket integrdl; (5) az egyén mds
(csalddi, kozosségi, szabadidds) életszerepeivel kolesonhatds-
ban 4ll.

Az életstilus-orienticids elméletek szerint a palyavalaszeds
a személyiség kifejezésének egy modja, prébdlkozds arra,
hogy a személyiség stilusit a munka kontextusdba illessze
az egyén. Az emberek akkor funkciondlnak és fejlddnek
a legjobban, és akkor a legelégedettebbek munkajukkal, ha a
munkakérnyezetiik kompatibilis a személyiségiikkel, a mun-
ka és a személyiség jellemzdi szorosan osszeillenek. A 3. sz.
tibldzat a legfontosabb életstilus-orienticiés modellek Sssze-
foglaldsdt tartalmazza, a teljesség igénye és részletezés nélkiil.

3. tablazat. Az életstilus-orientacids elméletek Ssszefoglalisa

Szerzd Karriertipusok

Holland (1973) ista

lektudlis
Muvészi
Szocidlis
Kezdeményezd
Konvencionglis'®

‘;':mai/ Funkciondlis szaktudds horgony
Q edzseri horgony
nallésdg/Fiiggetlenség horgony
Biztonsdg/Stabilitds horgony

Villalkozéi kreativitds horgony
Szolgalat/Elkételezettség valamilyen tigy
mellett horgony

Puszta er8préba horgony
Eletstilus-integrdcié horgony !

dicionélis karrier
srai felfutds karrier
A professziondlis karrier
A helyét keres§ karrier
Az ,akcids” vagy helyzetkarrier
Az ,amerikai 4dlom” karrier
A lassan ér8 karrier
A multikarrier
A konzervativ karrier
A korai érés és megéllapodds karrier
A ,Mommy-track” karrier??

Schein (1978)

Hall (1985)

Ezen életpélya-elméletek célja — a megfeleld karriermezd
megtaldldsa érdekében — az egyének tdmogatisa 6nmaguk
jobb megismerésében, 6ntudatossiguk névelésében. A fenti
elméletek szerint az egyén karrierddntéseit 4ltaldban a kévet-
kez8k irdnyitjdk: (1) feltételezett kompetencidi; (2) céljai,
éreékei és egyéb motiviciok; (3) lehetdségei. A menedzseri
(vezetdi) kompetencia példdul azt az igényt tiikrozi, hogy az
ebbe a kategéridba sorolhaté személyek a vezetéshez kapeso-
16d6 tevékenységekben és kompetencidkban — problémafeltd-
16 képesség, érzelmi stabilitds, interperszondlis készségek
tekintetében — kiemelkeddk legyenek.?!

A fenti karriermodellek tekintetében elmondhatjuk, hogy
mig a pélyafejlédés-elméletek linedris jellegtick, addig az élet-
stilus-orientdcids elméletek véltozatosabb képet rajzolnak az
egyéni életpdlydt illetden. Példdul mig a konzervativ karrier
esetében lassan, egyenletesen jut egyre feljebb és feljebb a
ranglétrdn az egyén, addig a helyét keresd karrier azt fejezi
ki, hogy az aktiv életpalya munkahelyi életpalydk sorozatéval
irhaté le, amelyben sikeres és kevésbé sikeres, esetleg sikerte-
len vagy stagndl6 szakaszok véltjak egymadst.

14 DEssLER, GARY—ALVIN TURNER (1992): Human Resource Management in Canada. Prentice-Hall Canada Inc. Scarborough, Ontario
15 BeLcOURT, MONIKA— GEORGE W. BOHLANDER— ARTHUR W. SHERMAN, JR.—ScoTT A. SNELL (1996): Managing Human Resources. Canadian Edition.

Nelson Canada, Toronto.

16 PinTER Zsorr (2001): Hogyan csindljunk karriert? Horton International Hungary Kft., Budapest.
17 Nemes FERENC (2007): Vezetési ismeretek és mddszerek. Szent Istvan Egyetemi Kiadd.
18 HoLLaND, JouN L. (1973): Making vocational choices: a theory of careers. Englewood Cliffs: Prentice-Hall.

9 ScueIN E. H. (1978): Career dynamics: Matching individual and organizational needs. Addison-Wesley publishing company.

20 Haw, D. T. (1976): Careers in Organizations. Pacific Palisades, CA: Goodyear.

21 Koncz KaraLin (2004): Karriermenedzsment. Aula Kiadé.
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Létjuk tehdt, hogy a hagyomdnyos mellett egyre inkdbb
megjelennek az 0j tipust életpdlya-elméletek. A kovetkezdk-
ben dtcekintjitk azokat a linedris nemlinedri
sokat, amelyek a vizsgélat alapjd lglnak.

iertipu-

3. Hagyomadnyos és uj karriertipusok

Az el8z8ekbdl kévetkezik, hogy a vizsgélat sordn a hagyoma-
nyos (linedris) karriermodellek mellett mindenképpen érde-
mes az 4] tipusd (nemlinedris) karriermodelleket is figyelem-
be venniink. Napjainkra ugyanis a karrierek megszokott
dinamikdja nagy véltozdsokon ment keresztiil, koszonhetéen
a gazdasdg, a tdrsadalom, a szervezeti keretek 4talakuldsinak.
A szervezetek laposoddsa, karcstisoddsa a karrier djfajta for-
mdit hoztédk magukkal. A munkavdllalénak sokkal rugalma-
sabbnak, alkalmazkodébbnak kell lennie a kornyezeti adott-
sdgok, a technoldgia véltozdsainak, a globalizécié kihivdsai-
nak megfeleléen.?

Az egyéni életpdlya tehdt egyre ritkdbban linedris: sikeres,
kevésbé sikeres, sikertelen, vagy stagnalé szakaszokbol 4llhat.”?

A sikeres karrierszakasz felfelé irdnyuld vertikdlis mobili-
tds, formg( Dhorizontélis dtcsoportositds (ugyanaz a munka-
kor, de nagyobb fizetésért). Ezt a szakaszt az egyén javuld
munkafeltételei, a nagyobb felelésséggel jiré munkakérbe
kertilés, valamint a magasabb anyagi és erkolesi elismerés
jellemzi. (Nemcsak a formdlis hierarchidban valé el8relépést
jelenti, hanem magdban foglalja a szakértSi karrierpdlydn
valé elérehaladdst is.)

A stagnalé karrierszakasz a mozdulatlansdg csapddja.
Ekkor az elémenetel lehetésége minimdlis. Itt hdrom formd-
16l beszélhetiink. A szerkezeti holtpontrdl (az egyénnek
nincs tovdbbi lehetdsége, ezért mdr nem Iéphet tovdbb), a
tartalmi holtpontrdl (az egyén unja a munkdjit), és az élet-
stilusbeli holtpontrél (4gy a munkdban, mint a maginélet-
ben egy teriiletre 8sszpontosit, amennyiben a kittzdtt célja
nem sikeriil, akkor 8sszeomlik az élete).

A sikertelen karrierszakasz lefelé irdnyulé vertikdlis mobi-
litds. Alacsonyabb presztizsti munkakorbe keriilhet az egyén,
melynek kévetkezménye az lehet, hogy az egyén végs§ soron
elhagyja a szervezetet.

Az 4j tipust (nemlinedris) életpdlydt feltételezd elméletek a
karriert nem egy folyamatos fejlddési ivnek tekintik, hanem
olyasvalaminek, amelyeket megszakitdsok, ugrdsok tordelnek
meg, és amely sem id8ben, sem fejlédési ivében nem egyenle-
tes.?* Ezek koziil a legjellegzetesebbek a formavilté (protean),
a kaleidoszkép és a hatdrvalt6 (boundaryless) karrier.

A formavalto vagy protean karrier elmélete szerint a karri-
ert a valtoz6 folyamatos idomulds, alkalmazkodds jellemzi. A
munkabiztonsdg irdnti igényt felvdltotta a munkaerd-piaci
éreék, a foglalkoztathatdsdg irdnti igény, és a szervezet dltal
biztositott karrier helyett az egyén dltal irdnyitott in. Snme-
nedzselt életpdlya lett vonz4.?

A kaleidoszkép-karrier lényege is azon az elgondoldson
alapul, hogy mdr nem a munkahely, a munkéltaté 4ltal meg-
hatdrozott a karrierpdlya, hanem az egyedi, sajit karrier, ami
a munkavillalé érzelmeinek, vdgyainak fiiggvénye. Amint
véltozik valami az egyén életében, mdris igazitja a valtozdshoz
a karrierjét is.?

A hatérvalté vagy boundaryless karrier olyan munkalehe-
t6ségek sorozata, amely tdllépi a megszokott foglalkoztatdsi
kereteket. Ezek a kovetkezdk: foglalkozdsi és munkakérok,
maguk a munkdltaté szervezetek, a megszokott csalddi és
foglalkozasi szerepek. Példdul: foglalkozdsi keretek valtozésa,
szakmateriilet-véltds, tanuldi és keres6i szerepek véltakozdsa,
alkalmazottb¢l vdllalkozévd valds stb.?”

A hagyomdnyos és 4j tipusa karriermodellek 1ényegi ssze-
hasonlitdsdt a 4. szdmu tdbldzat mutatja.

4. tiblazat. A hagyomadnyos és j tipust karriermodellek
Osszehasonlitdsa

Hagyomadnyos karrier Uj tipust karrier

Fontossd, nélkiilozhetetlenné valni
a személyes kompetencia névelésén
keresztiil, mdsok haszndra

Felemelkedés a ranglétrdn,
gyakran mdsok ellenében

A hagyomidnyos villala-
tokban a karriernek csak
egy irdnya van felfelé,
minél t5bb el8léptetésen
keresztiil

Minél t6bb vertikalis Szervezeti struktirdk egyszeriisité-
szint, minél t6bb beosz- se, vertikalis szintek szimdnak
tott csokkenése

A horizontlis karrierlehet8ségek
fontossdgdnak novekedése

Egy alapképzettségre fel-
épitett pdlyafutds, karrier

Egész életen 4t tarté tanulds, t5bb
szakma, vagy komplex szakma-
kombindcié elsajdtitdsa

Elethosszig tarté foglalkoztathaté-
sdg (a kompetencidk, a tudds alap-
jan)

Elethosszig tartd foglal-
koztatds

Forrds: OMIKK Humdneréforrds-menedzsment 1992/2.
alapjdn, adaptdle véltozat

22 SuLLva, S. E.—MAagrTIN, D. E—CARDEN, W.A.—MAININERO, L. A. (2004): The Road Less Traveled: How to Manage the Recycling Career Stage. In

Journal of Leadership and Organization Studies. 10. évf., 2. szdm, pp. 3442

23 Koncz KaraLin (2003): Egyéni karrieraspirdciok és egyéni karriertervezés I. Munkaiigyi Szemle, 2003. mércius.
24 Bokor A.—FertETICS M. —HIDEGH A.—VARADI SZABO Zs. (2009): Karriervilték Magyarorszigon. Vezetéstudomany. XL. évfolyam 2009. 11. szim pp.

11-35

25 PartoN, W.—McManHoN, M. (2006): Career Development and Systems Theory. Connecting Theory and Practice. (2nd Ed.) Sense Publishers,

Australia.

26 SurLvan, S. E.—Mainiero, L. (2007): Kaleidoscope Careers: Benchmarking Ideas for Fostering Family-Friendly Workplaces. Organizational

Dynamics. 36. évf. 1. szdm. pp. 45-62

27 SULLIVAN, S. E.—~MAaRTIN, D. F.— CARDEN, W. A. —~MAININERO, L. A. (2004): The Road Less Traveled: How to Manage the Recycling Career Stage. In

Journal of Leadership and Organization Studies. 10. évf., 2. szdm, pp. 34-42
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Megdllapithatjuk, hogy mig a hagyomdnyos életpalyamo-
dellek esetében a szervezetnek, addig az 4j tipust életpdlya-
modellek esetében az egyénnek van nagyobb szerepe, felelds-
sége a karrier épitése tekintetében.

Ami a kozszolgilatot illeti, a szakirodalomban két kozszol-
gélati rendszertipust kiilonbéztetiink meg: a nyilt és zart
rendszert. (Illetve szoktak beszélni még vegyes rendszerrél is,
mely a két modell kiilsnboz6 elemeit vegyiti.) Ezen modellek
létrejotte a modern kozigazgatds kialakuldsihoz vezethetd
vissza. Tiszta formdban csak a XIX. szdzadban léteztek. Ma
mdr egyes elemeket dtvettek egymdstél, de még igy is mond-
hatjuk, hogy Eurépdban a zdrt rendszer, mig az Egyesiilt
Allamokban és az angolszész orszigokban a nyilt rendszer a
meghatdroz6. Hazdnkba a zdrt rendszer osztrak kozvetitéssel
jutott el. A Ktv. szabdlyozdsi koncepci6jéban pedig a francia
és a német hatds érezhetd nagyon.?® A zdrt és a nyilt rendszer
osszefoglaldsdt az 5. szdma tdbldzat tartalmazza.”®

5. tébldzat. A zdrt és a nyilt rendszer 6sszefoglaldsa

Zart rendszer Nyilt rendszer
Gazdasag/ | A politikus nem tulaj- | A politikus az tizleti
Uzleti donos, nincs beleszéldsa | szféra tulajdonosival
szektor konkrét személyzeti azonositott, ilyenként
déntésekbe. személyzeti dontéseket
A kézmenedzser dénté- | hozhat.
si jogai korldtozottak, A kézmenedzser pozici-
minimilis lehetéség a 6ja és jogositvinyai
»vezetdi onkényre” megegyeznek a magin-
szféra menedzserével.
Jog Kozjogi (nem magédnjo- | Magdnjogi, munkajogi
gi) szabdlyok. A mun- | szabdlyok.
kaviszony minden ele- | A munkaviszony leg-
mének részletes jogi tobb elemét a felek
szabdlyozdsa. megdllapoddsa, szerzé-
dés szabdlyozza
Politika Fiiggetlenség a politikd- | A politikus szerepe a
t6l, politikusoktdl a meghatdrozé a HRM
HRM déntésekben. doéntésekben.
Bérmely politikai irdnyt | Az adott politikai
kiszolgalé semleges sze- | irdnyzathoz lojélis, azt
mélyzet. szolgdlé koztisztviseldi
kar.

Forrds: Mélypataki, 2010.

Megillapithatjuk, hogy mig a zdrt rendszer esetében
inkdbb a hagyomdnyos (linedris) karriernek, mig a nyilt
rendszer esetében inkdbb az 4j tipusti (nem linedris) karrier-
nek van nagyobb val6szintisége. A fenti elméletek 4ttekintése
utdn dttérhetiink a hazai helyzetre, annak sajdtossgaira.

4. Karriertipusok Magyarorszdgon

A hagyomadnyos és 4j tipust életpdlydkon tal, Magyarorszdgon
az egyik tipikus életdt a véllalkozdi karrier, ahol a pélyacsics
a minél nagyobb, életképesebb cég lehet. A szakmai karrier a
tuddsra és ismeretekre épiil, a stdtuszt a tdrsadalmilag elis-
mert tudds és a hirnév mindsiti. (A szakmai karrier egyik
vélfaja a politikai karrier.) A biirokratikus karriert a vildgo-
san rogzitett elémeneteli utak, a poziciék hierarchikus rend-
szere jellemzi.*’

A kozszektorra jellemz8, leggyakrabban eléfordulé foglal-
kozdsokat hdrom csoportra oszthatjuk. Az uniformizélt fog-
lalkozdsok korébe tartoznak példa nak, rendérok, hacdr-
8rok, vamdérok, tdzoltdk. Szdmu
eléremenetel szigordan megszabott. Az igazgatisi foglalkoza-
sok csoportjiba azok a kizszolgdlati tisztviseldk tartoznak,
akik a kdzponti vagy a helyi dllamigazgatdsi, onkormdnyzati
appardtusban teljesitenek szolgilatot. A foglalkoztatdsuk
kotdee szabalyzat alapjdn toreénik, fizetésik és elémenetelitk
az iskolai végzettség, beosztds, dllomdshely és szolgalati éveik
szerint kategdridkba sorolt. A legdtfogdbb csoportot a kozal-
kalmazottak képezik. Az dllami alkalmazottak, a koltségve-
tésbél fizetett szakemberek tartoznak ide.

A kozszolgalati jogviszony magyarorszdgi szabdlyozdsa
kapcsdn emlitést kell tenni arrél, hogy a zdrt rendszer a
kozelmiltban fokozatosan fellazult, de ezzel egy idében a
zdrt rendszer stabilitdsdnak irdnydba is torténtek 1épések. Azt
tapasztalhatjuk, hogy a mintegy mdsfél-két évtizede megszii-
letett — elemeinek tobbségében — zdrt kozszolgilati rendszer,
napjainkban, a gyors egymdsutdnban megsziilet§ jogszabdly-
modositdsok révén két irdnyba indult el: egyrészt a nyile,
miésrészt — a kivdlasztds merev szabélyozdsival — a még zdr-
tabb rendszer felé.?!

Beszéljiink akdr kézszektorrdl vagy az tizleti szektorrdl,
mindkét esetben vonzé cél a vezetdi karrier. Ennek egyértel-
mi oka a kiemelked6en magas bérezés. Magyarorszdgon a
beosztottakhoz képest 4ltaldban jéval magasabb fizetést kap-
nak a vezetdk. A vezetdk esetében a fizetés a vezetSi rangtdl
fugg, mely nem veszi figyelembe a szolgilati id6t. Tehdt elé-
fordulhat olyan, hogy a vezetdi bértibla legalsé szintje is
magasabb alapilletményt biztosit, mint a ,normdl”, a beosz-
tottak illetményét meghatdrozé bértdbla legmagasabb foko-
zata. Ez azt jelenti, hogy példdul egy a fGiskoldt éppen most
elvégzett (tehdt semmiféle szakmai, illetve kozigazgatdsi gya-
korlattal nem biré), még csak nem is az adott poszthoz sziik-
séges tipust diplomdval rendelkezd személy, akit azonban
vezetdnek neveznek ki, eleve tobbet keres, mint a jelentds
szakmai és kozigazgatdsi tapasztalattal bird, szakmdjiban
PhD fokozatot szerzett, nemzetkozileg elismert, folyamato-
san kivdlé munkdt végz8 beosztott szakért8.3

beosztdsi rend és az

28 HazaF1 ZoLTAN (2009): Kozszolgdlati jogunk a véltozé nemzetkdzi és hazai térben. Doktori Iskola — Kozigazgatdsi Jogi Program, Pécs.

29 MErypaTakt GABOR (2010): A nyilt és a zdrt kdzszolgdlati rendszerck. Miskolci Jogi Szemle. 5. évfolyam 2. szdm

30 Koncz Kararin (2003): Egyéni karrieraspirdciok és egyéni karriertervezés I. Munkaiigyi Szemle, 2003. mércius.

31 LINDER VIKTORIA (2009): Emberi erdforras gazddlkoddsi megolddsok a kézszolgdlatban. Ecostat Kormdnyzati Gazdasdg- ¢és Tarsadalom-stratégiai Kutaté

Intézet. Idészaki Kozlemények. XXXVI. Sz4m, Budapest.

32 GaypuscHEK GYORGY (2008): Kozszolgdlat. A magyar kézigazgatds személyi dllomdnya és személyzeti rendszere az empirikus adatok tiikrében. KSZK

ROP 3.1.1. Programigazgat6sdg, Budapest.
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A tovébbiakban a vizsgdlat fékuszdban a vezetdi karrier 4ll.
Az interjik tartalomelemzése sordn kozelebb kertiliink annak
a kérdésnek a megvilaszoldsihoz, hogy milyen karriertipusok
és milyen tendencidk érvényesiilnek Magyarorszdgon a koz-
szektorban és iizleti szektorban.

5. Vezetdi karrier a magyar kozszektorban és iizleti
szektorban

5.1. A minta jellemzdi

@izsgélt mintdba® 6sszesen 40 f6 vezetd keriilt be, 16 a

szektorbol, ebbdl 3 férfi és 13 nd, és 24 az tizleti szektor-
bél, ebbdl 21 férfi és 3 né. A minta nemek és szektor szerin-
ti megoszldsdt a 1. szdmd diagram mutatja.

1. diagram. A minta nemek és szektor szerinti megoszlasa

25
21

2

15 13

férfi né

- kozszektor I:I lzleti szektor

Szektor alapjin 40%-uk a kozszektorban, 60%-uk az iizle-
ti szektorban dolgozik, ez megkozeliti a nemzetgazdasdg sze-
rint statisztikai megoszldst, ami 30% és 70% (KSH: 2012.
évi adat).* A nemek alapjin 62% férfi és 38% né keriilt be
a mintdba.

Eletkori megoszldsukat a 2. szdmG diagram mutatja.
Léthat6, hogy a legtobben a 45-50 év kozotti korosztdlyba
tartoznak (30%), Sket kovetik a 4045 év kozottiek (23%),
majd az 50-55 év kozottiek (18%). Ez azért elény6s, mert a
karriertorténetek ebben az életkorban mir elég hosszak
ahhoz, hogy elemezni, tipusokba sorolni lehessen nemcsak a
jelen allapotot, hanem a véltdsokat is.

A telepiilés szerinti megoszldst a 3. szimu diagram mutat-
ja. A legtobben a kisvdrosokban és a Févdrosban miikodd
szervezetekben tevékenykednek, a legkevesebben a kozségek-
ben, itt jellemz8ek az 6nkormdnyzati vezetdk.

2. diagram. A minta életkori megoszlasa
Eletkor

20-25 25-30
2%

55-60 2% 3035

35-40

50-55

40-45

45-50

3. diagram. A minta telepiilés szerinti megoszlasa

Telepiilés

kozség

févaros

kisvaros

nagyvaros

Az iskolai végzettségiik szintje a 4. szdmd diagramon l4t-
hatd. Déntd tobbségiik felséfokd, vagy anndl magasabb szin-
tli végzettséggel rendelkezik. Els6 ldtdsra talin meglepd, hogy
8%-uk viszont kozépfoku végezettséggel rendelkezik. Ezek a
vezet8k valamennyien az lizleti szektorban tevékenykednek,
és szinte mindegyikiik a sajdt vallalkozdsdt vezeti. Ezekben az
esetben a jogszabdly nem irja el8 a végzettség kotelezd szint-
jét. A kozszektor vezetSire viszont ez nem vonatkozik, ebben
az esetben kotelezd a felséfoka végzettség, igy a mintdba
bekeriilt valamennyi személy felséfoka végzettséggel rendel-
kezik. A posztgraduilis végzettséglick mindkét szektort kép-

33 Az interjuk a Budapesti Corvinus Egyetem Kézigazgatdstudomdnyi Kara hallgatéinak kézremiikddésével késziiltek 2010-ben. A kutatds nem reprezen-

tativ.

34 htep://www.ksh.hu/docs/hun/xstadat/xstadat_evkozi/e_qli001c.heml?225
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viselik, mig a doktori fokozattal rendelkez8k csak az tizleti
szektort, ami azért nem mindennapi, mert nincs erre vonat-
kozé kotelezd elbirds, és a munkdaltatok tobbnyire nem is
értékelik ezt a fajta tuddst, mondvdn, hogy tul elméleti.
Legtobb kozottikk a mérnok (25%), Sket kovetik a pedagé-
gusok (22%), majd egyenld ardnyban a jogdszok és a kdzgaz-
ddszok (12-12%) és az igazgatdsszervezdk (10%). A tobbiek
(29%) pedig kiilonb6z8 mds szakmdkat képviselnek.

Beosztdsuk alapjdn fele-fele ardnyban kozép- és fels6 veze-
t8k. Munkahelyiiket az 5. szimu diagram mutatja. A legtob-
ben kisvéllalkozdsok vezetdi (35%), Sket kovetik az 6nkor-
mdnyzatokndl dolgozdk (17%), majd egyenld ardnyban a
kozépvallalatokndl, illetve kozintézménynél dolgozé vezet8k
(15-15%), a tobbiek pedig kiilonb6z8 mds szervezeteknél
dolgoznak.

4. diagram. A minta iskolai végzettség szerinti megoszlasa

Iskolai végzettség

posztgradudlis

doktori fokozat

kozépfoku

felsé6foku

5. diagram. A minta munkahely szerinti megoszlésa
Munkahely

2% minisztérium

onkormanyzat

Lo . 3% teruleti szerv
kisvallalkozas

kozintézmény

3% igazgatastigyi szerv

kézépvallalat 5% llami cég

5%
multicég

A minta jellemzdinek ismertetése utdn rdtérhetiink a kuta-
tds kérdéseinek vizsgdlatdra, elészor a karriertipusok szerinti
elemzésre a jelenlegi karrierdllomds és a karriertorténet alap-
jan.

5.2. Karriertipusok a karrierdllomds
és a karriertorténet alapjin

A karriertorténetek elemzése két szempont szerint tdreént:
(1) a jelenlegi karrierdllomds a Koncz-féle besorolds alapjin
(a tovabbiakban: karriertipus 1), és (2) a karriertorténet a
Patton-féle és a Sullivan-féle besorolds alapjin (a tovdbbiak-
ban: karriertipus 2).

A Karriertipus 1 szerinti megoszldst a 6. szimu diagram
mutatja. Lithat6, hogy a megoszlds majdnem ardnyos. A
biirokratikus karrier (40%) kizdr6lag a kozszektorban dolgo-
26 vezetdk esetében jellemzd, ami érthet, hiszen a mintdba
kozalkalmazottak, illetve kormdny- és koztisztvisel6k kertil-
tek. Magyarorszdgon a kozszektorban, ebben a tekintetben, a
zdrt rendszer elemei érvényesiilnek. A szakmai karrier és a
véllalkozoi karrier az {izleti szektorra jellemz8, ami szintén
nem meglepd, bdr egyes nagy 4llami cégeknél (pl. MAV) a
biirokratikus karrier jellege is felismerhet8. Az iizleti szektor-
ban inkdbb a nyilt rendszer elemei érvényesiilnek. A biirok-
ratikus karrier — taldn a kiszdmithatdsdga és a hagyomdnyos
nemi szerepekkel valé dsszeegyeztethetdsége miatt — féként a
nékre jellemz$ (81%), a szakmai karrier inkdbb a férfiakra
(81%), és a vallalkozoi karrier, ami egyben egy életforma is,
szintén féként a férfiakra jellemzd (92%).

6. diagram. A minta a jelenlegi karrieréllomas szerinti
megoszlisa a Koncz-féle besorolas alapjan

Karriertipus 1

szakmai

véllalkozéi

birokratikus

A Karriertipus 2 szerinti megoszlds a 7. szdmd diagramon
léthaté. Ebben az esetben a hagyomdnyos (linedris) és 4j
tipust (nem linedris) karrier ardnya 65%-35%, ami azt jelzi,
hogy Magyarorszdgon f8leg a kdzépkorosztilyhoz tartozé
vezetdknek sikeriilt az eredetileg valasztott pdlydn maradni-
uk. Ez a magas ardny fele-fele ardnyban jellemzd a kozszek-
torra és az lizleti szektorra, és ugyancsak fele-fele ardnyban a
férfiakra és a ndkre. A nem linedris karriertipusok els6sorban
a férfiakra jellemzdek (78%), és ezek koziil a formavaltd kép-
viselteti magit tobbségben, ezt kéveti a hatdrvélts, majd a
kaleidoszkép-modell. Ezek a karriertipusok kevésbé kiszd-
mithatéak, sokszor nem az egyén déntése, hanem kényszer
hatdsdra alakulnak, és a vele jér6 életforma nehezen 6ssze-
egyeztethetd a csalddi élettel. Taldn ezzel is magyardzhatd,
hogy inkdbb a férfiak karriertérténetére jellemzd.
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7. diagram. A minta a jelenlegi karrierallomas szerinti
megoszldsa a Patton-féle és a Sullivan-féle
besorolas alapjan

Karriertipus 2

formavalté

kaleidoszkop

hatarvalto

linearis

Ha elvégezzitk a karriertipusok keresztelemzését, ldtjuk,
hogy 6sszefliggés mutatkozik teh arriertipusok kozott: a
biirokratikus és szakmai karrierdlrormas mogotti karriertoreé-
netek linedrisak, a véllalkozéi karrierallomdsok mégotti kar-
riertorténetek viszont tobbnyire nemlinedrisak. A karrierti-
pusok keresztelemzését a 8. szdmu diagram mutatja.

8. diagram. A karriertipusok keresztelemzése

Karriertipusok kozotti 6sszefliggés

5 - linedris

[ ] formavalto

|:| kaleidoszkop

- hatarvalté

szakmai véllalkozéi

birokratikus

A karriertorténeti narrativdk elemzése sordn markdns
killonbség érzékelhetd a kozszektorban és az tizleti szektor-
ban tevékenykeddk kézott. Mig az tizleti szektorban dolgo-
20k féleg az egyéni karrierjiikrdl, a véltozds, véltoztatds okai-

r6l, motivécids tényezdirdl, jelenlegi feladataikrél meséltek,
addig a kozszektorban dolgozék inkdbb a szervezet térténése-
it, feladarait, valtozésait emelték ki. Erdekes lenne ennek a
mélyebb okait feltdrni, de ez a jelen kutatds keretein tdlmu-
tat. Annyi azért megallapithatd, hogy a kozszektorban vég-
zett munka, a kozj6 szolgdlata egyféle hivatdstudatot is felté-
telez, ami az énkozpontll személetmdddal szemben a kozos-
ségkozpontd szemléletmoédot helyezi el8térbe.

5.3. A vezetdi pozicid elonyei

A vezetdi pozicié elényeivel kapcesolatban eléforduldé kulcs-
szavak, Osszefliggések a kovetkezdk: 4lldsbiztonsdg, befolyds
(2), csapatépités (3), érdekérvényesités, folyamatos fejlédés,
figgetlenség (3), hatalom, irdnyitdsi lehet8ség (5), kapcsolat-
épités, kapcsolati t8ke (2), kihivasok (4), kozvetlen siker (2),
kreativ munka (2), magasabb jévedelem (13), nagyobb
ismertség (3), 6ndllé déntések (7), onmegvaldsités (2), presz-
tizs, raldtds a folyamatokra (5), rugalmas munkaidé (2), sajdt
otletek megvalésitdsa (6), szakmai elismerés (3), szakmai
utak finanszirozdsa (2), tapasztalatszerzés (4), tigyfelek segité-
se, valtozatos munka (6). A leggyakrabban a magasabb jove-
delmet, az 6nall6é dontéseket, a sajit 6tletek megvaldsitisat
és a véltozatos munkat emlitették a vezetdk. Az eldnyok
szektor és nem szerinti bontdsdt a 6. szdmu tdbldzat tartal-
mazza.

6. tabldzat. A vezetdi pozicio elényeinek szektor és nem
szerinti bontédsa

Kozszektor Utleti szektor
Férfi | csapatépités dlldsbiztonsig
érdekérvényesités befolyds (2)
irdnyitdsi lehet8ség fuggetlenség
magasabb jovedelem hatalom
raldtds a folyamatokra (2) | irdnyitési lehetSség (3)
kihivasok (3)

kozvetlen siker (2)
kreativ munka
magasabb jovedelem (8)
nagyobb ismertség (2)
6nallé dontések (6)
onmegvalésitds

raldtas a folyamatokra
rugalmas munkaidé
sajdt otletek megvaldsitdsa
3)

szakmai elismerés
szakmai utak
finanszirozdsa
tapasztalatszerzés (2)
véltozatos munka (5)
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Kozszektor Utzleti szektor
No csapatépités (2) fuggetlenség

folyamatos fejlédés kihivds
figgetlenség magasabb jovedelem
irdnyitdsi lehetdség 6ndllé dontések
ismertség onmegvaldsités
kapcsolatépités, kapcsolati | raldtds a folyamatokra
téke (2) rugalmas munkaidd

kreativ munka véltozatos munka
magasabb jévedelem (3)
presztizs

rdldtds a folyamatokra
sajdt otletek megvaldsitdsa
3)

szakmai elismerés (2)
szakmai utak finansziroza-
sa

tapasztalatszerzés (2)
tigyfelek segitése

Léthatd, hogy a magasabb jovedelem mint elény keve-
sebbszer fordul el8 a kozszektorban dolgozé vezet8k narrati-
véiban, ennek valdszin(i oka, hogy az iizleti szektorban koz-
tudottan magasabbak a menedzseri fizetések. Az 6nallé don-
tések és a valtozatos munka kizdrélag az tzleti szektorban
dolgozé vezet8k kérében jelenik meg, szintén kéztudott,
hogy a kozszektorban a vezetdi dontések gyakran a jogforrd-
sok, a kéltségvetési kényszer vagy a politikai akarat figgvé-
nyei. A sajit Stletek megval6sitdsa egyenld ardnyban szere-
pel mindkét szektort képvisel§ vezetdk korében. Erdekes,
hogy példdul a kozszektor vezetdi olyan eldnyokkel kompen-
zéljdk az tzleti szektor vezetSinek elényeit, mint a csapatépi-
tés, kapcsolatépités, kapcsolati t8ke, presztizs, tigyfelek segi-
tése, ami magdban foglalja a fentieckben mdr megdllapitott
kozosségkozpontisigot és a segitd attitlidot. Kizdrdlag az
tizleti szektorban jelenik meg a kihivds mint el8ny a vezetdi
munkdban, itt valészintileg arrdl van szd, hogy a gazdasdgi
problémadk, a hullimzé tizletmenet Gj megolddsok keresésére
osztonzik a vezet8ket. A nék és a férfiak kozotd kiilonbséget
illetden kiemelendd, hogy a férfiak esetében fontosabb a
magasabb jovedelem, a n8k esetében pedig a segitd attitlid,
ami a hagyomdnyos nemi szerepekkel is 6sszefiiggésbe hoz-
hato.

5.4. A vezetdi pozicid hditrinyai

A vezetdi pozicié hdtrdnyaival kapesolatban el6fordulé kulcs-
szavak, osszefliggések a kovetkezdk: beosztottak kezelése (5),
bevételek bizonytalansdga (4), dontési nehézségek (7), élet-
mod megszokdsa, felel8sség (19), irigység (2), jogszabalyi vél-
tozdsok, kevesebb szabadidd (12), kevesebb szakmai munka
(3), kockdzatvillalds (2), kockdzatvéllalds, konfliktuskezelés
(6), magdnéleti hitrdnyok (5), megfelelési kotelezettség (5),
miikddési nehézségek (4), politikai befolyds (2), rugalmas
munkaidé, stressz (5), tobb munka, vezet8kinevezés vissza-
vonhatésdga (2), vezetdi magdny (3). A leggyakrabban a fele-
I8sséget, a kevesebb szabadid6t, a dontési nehézségeket és a
konfliktuskezelést emlitették a vezetSk. A hdtrdnyok szektor
és nem szerinti bontdsdt a 7. szdmu tabldzat tartalmazza.

TANULMANYOK

7. tabldzat. A vezetdi pozicié hétrinyainak szektor és nem

szerinti bontisa

dontési nehézségek (3)
felelésség (5)

Kozszektor Utzleti szektor
Férfi | felelSsség beosztottak kezelése (4)
kevesebb szabadidé (2) bevételek bizonytalansiga
konfliktuskezelés 2)
miikddési nehézségek dontési nehézségek (4)
politikai befolyds életméd megszokdsa
stressz felelésség (10)
vezetSkinevezés kevesebb szabadidé (8)
visszavonhatésdga kevesebb szakmai munka
kockdzatvillalds
konfliktuskezelés (3)
magénéleti hdtrdnyok (3)
megfelelési kotelezettség
(2
rugalmas munkaidg
stressz (2)
tobb munka
Vezetékinevezé@
visszavonhat6siga
vezetSi maginy
Né beosztottak kezelése bevételek bizonytalansiga

(@)

dontési nehézségek

irigység (2) feleldsség

jogszabalyi véltozdsok kevesebb szabadidg
kevesebb szabadidé kockézatvillalds
kevesebb szakmai munka megfelelési kotelezettség
(2

konfliktuskezelés (3)
magdnéleti hdtrinyok (2)
megfelelési kotelezettség
()]

mikddési nehézségek (3)
politikai befolyds

stressz (2)

vezetdi maginy (2)

Megdllapithat6, hogy a felelésség mint hdtriny gyakrab-
ban fordul el8 az tizleti szektorban dolgozé vezetdk narrati-
védiban, ennek valészinli oka, hogy a kozszektorban gyako-
ribb a testiileti vezetés, ahol megoszlik a felelésség a dontés-
hozok kozott. A kevesebb szabadid$ szintén az tizleti szek-
torban dolgozdk korében szerepel t8bbszor, ami nem megle-
p6, ha arra gondolunk, hogy a kozszektorban a Ktv. szabd-
lyozza a fix munkaiddt és a tilmunka elrendelésének médjt,
illetve a munka ritmusa is kiszimithatébb. A dontési nehéz-
ségek (pl. létszdmleépitéssel kapesolatban) és a konfliktuske-
zelés nagyjabdl egyenld ardnyban oszlik meg a két szektor
kozote. A politikai befolyds mint hdtrdny csak a kozszekror-
ban jelentkezik, ami abbdl a szempontbdél nem meglepd,
hogy a kozszolgdlat a politikai rendszer része, és a lojalitds
kotelezettsége néha a szakmai szempontokkal iitkdzik.
Ugyanitt jelennek meg a miikodési nehézségek és a jogszabd-
lyi véltozdsok is. Ezzel szemben kizdrélag az tizleti szektor
vezetdinek korében keriil megemlitésre a bevételek bizonyta-
lansdga és a kockdzatvéllalis. Mindezek olyan szektoridlis
sajdtossdgok, amelyek kozvetleniil érintik a vezetdket. A n8k
és a férfiak kozotd kilonbséget illetéen kiemelendd, hogy
kizdrélag a ndk esetében szerepel az irigység, és kizdrolag a
férfiak esetében az életmdd megszokdsa, illetve a vezetSki-
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nevezés visszavonhatdsiga, ami a nemek kozotti gondolko-
dds- és viselkedésbeli eltérésekkel, illetve a hagyomdnyos
nemi szerepekkel fiigghet 6ssze.

Kiilon érdekesség, hogy hdtrdnyként szerepel a rugalmas
munkaid8, ami az elényok kozote is megjelent. Ha sszeha-
sonlitjuk az elénydket a hdtrdnyokkal, az eldbbiek szdma
valamivel t6bb, mint az utébbiaké, amibél arra kovetkeztet-
hetiink, hogy a megkérdezettek szerint dtlagosan tobb elénye
van a vezetSi poziciénak, mint hdtrdnya, vagyis érdemes
vezetének lenni.

5.5. Siker a vezetdi munkdiban

A siker a vezet8i munkdban kérdéssel kapcsolatban el8fordu-
16 kulcsszavak, osszefiiggések a kovetkezdk: belsd elégedett-
ség, beosztottak elismerése (2), cég sikere (7), célok megvalé-
suldsa, folyamatok racionalizdldsa, helyes dontések, jo csapat
épitése (3), kellemes munkahelyi légksr (2), kitiintetés (5),
médiaszereplés, 6rom a munkdban, partnerek elismerése,
projekt megvaldsitdsa (9), szakmai eredmények (8), szervezet
fejlddése (6), szervezet miikodtetése, 0j szervezet feldllitdsa
(5), tigyfelek elégedettsége (7), tizleti siker (8), veszteség kon-
szoliddldsa, vezetdi kinevezés meghosszabbitdsa (2). A leg-
gyakrabban a projektek megvaldsitast, a szakmai eredmé-
nyeket, az iizleti sikert, az iigyfelek elégedettségét és a cég
sikerét emlitették a vezetdk. A sikerek szektor és nem szerin-
ti bontdsdt a 8. szdmu tdbldzat tartalmazza.

8. tabldzat. A vezetéi sikerek szektor és nem szerinti bontdsa

Kozszektor Uzleti szektor

Férfi | célok megvaldsuldsa

kitiintetés
Uj szervezet feldllitdsa (2)
veszteség konszoliddldsa

belsd elégedettség
beosztottak elismerése (2)
helyes déntések

jO csapat épitése (2)
kitiintetés (2)
médiaszereplés

partnerek elismerése
projekt megvaldsitdsa (4)
szakmai eredmények (4)
szervezet fejlédése

cég sikere (5)

Uj szervezet feldllitdsa (2)
tgyfelek elégedettsége (6)
iizleti siker (8)

No6

folyamatok racionalizdldsa
szervezet fejlédése (5)

j6 csapat épitése

kellemes munkahelyi lég-
kor (2)

kitiintetés (2)

6rom a munkdban
projekt megvaldsitésa (4)
szakmai eredmények (2)
szervezet muikodtetése

Uj szervezet feldllitdsa
tigyfelek elégedettsége
vezetdi kinevezés meg-
hosszabbitdsa (2)

projekt megvaldsitdsa
szakmai eredmények (2)
cég sikere (2)

Léthat6, hogy a projektek megvaldsitasa mindkét szektor
vezetinek narrativdjdbél egyenld ardnyban rajzolddik ki,
ami jelzi, hogy a vezetdi siker fajstilyos mutatéja egy-egy jol
identifikdlhaté, koriilhatdrolhatd, komplex feladat eredmé-
nyes lezdrdsa. A szakmai eredmények és az tigyfelek elége-
dettsége nagyobb ardnyban szerepelnek az tizleti szektor
vezetdinek korében, az iizleti siker és a cég sikere pedig kizi-
rélagosan, ami arra utal, hogy ez utdbbi esetben a vezetdi
teljesitmény ezekkel a mutatészdmokkal mérhetd. A kozszek-
tor vezetdi ehhez képest olyan sikereket emlitenek, mint a
szervezet fejlédése, mikodtetése, a vezetdi kinevezés meg-
hosszabbitésa, ami kevésbé szimszertisithetd. Altalinossigban
elmondhatd, hogy a vezetdi siker megfoghatébb, a teljesit-
mény konnyebben mérhetd az tizleti szektor esetében. A nék
és a férfiak kozott kiilonbséget illetéen kiemelendd, hogy
mig a kellemes munkahelyi légkér és az 6réom a munkdban
kizdrélag a ndi vezetSk korében szerepel, ami a kapcsolatori-
entdltsdgot jelzi, addig a beosztottak és a partnerek elismerése
kizdrélag a férfi vezetdk korében jelenik meg, ami a hatalom-
orientdltsdgra utal. A teljesitményorientdltsigra utal6 sikerté-
nyez6k mindkét nem esetében ardnyosan fordulnak el6.

A fentiek alapjan megillapithatd, hogy a siker megélése
nemcsak szektorfiiggd, hanem e tekintetben kiilonbség
mutatkozik a férfiak és a n8k kozott. Ez 8sszefiigghet a gon-
dolkoddsbeli és viselkedésbeli kiilonbségekkel, illetve a szoci-
alizéciés folyamatokkal. Példdul Magyarorszdgon még min-
dig meghatdrozéak a hagyomdnyos nemi szerepek, ami
hatdssal van a vezetdi karrierre, ez a megkérdezettek narrati-
véiban is felismerhetd.

A tovdbbiakban rdcériink a kutatds eredményeinek 6ssze-
foglaldsdra, értékelésére, majd a vezetdi karrierrel kapcsolatos
kérdések, vdrhatd trendek feltérképezésére, kiilonosen a koz-
szektor tekintetében.

6. Vezetdi karrier a kozszektorban - quo vadis?

Bér a kutatds nem reprezentativ, mégis érdemes elgondolkod-
ni az eredményeken. Megdllapithatjuk, hogy a vizsgélat azon
hipotézise, miszerint Magyarorszdgon a kozszektor vezetdi-
nek esetében a hagyomdnyos karriertipus érvényesiil, ami a
zért(abb) rendszer kovetkezménye, igazolédott. Az aktudlis
karrierdllomds alapjén a Karriertipus 1 szerint a kézszektor-
ban a biirokratikus karrier a jellemzd, ami magdtdl értet8dé.
A Kkarriert6rténdC Dapjan pedig a linedris tipus a leggyako-
ribb, ami azt jelzi, hogy eddig tbbnyire sikeriilt szektoron
beliill ugyanazon a palyin maradniuk a megkérdezett veze-
t6knek.

Sokkal valtozatosabb képet mutat az tizleti szektor vezets-
inek karrierje. Itt az aktudlis karrierdllomds alapjén a
Karriertipus int a szakmai és a véllalkozdi karrier érvé-
nyesiil, ami s hpjan
kisebb ardnyban a linedris, nagyobb ardnyban pedrga nem-
linedris (formavdled, kaleidoszkép-, hatdrvéled) tipusok for-
dulnak el8, igy ez a hipotézis is igazolddott. Ez azt jelzi, hogy
az uzleti szektorban eltdltote palya sokkal tobb véledst takar,
ami er6teljesebb viltozdskezelési tevékenységet igényel.

n természetes. A karriertdrténg
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Meglep8 azonban, hogy a kutatds azon hipotézise, misze-
rint a férfiak esetében inkdbb a linedris, mig a ndk esetében
(a gyermekvillalds miatt) a nemlinedris karrierek érvényestil-
nek, nem nyert igazoldst. A megkérdezett ndi vezetSk t6bb-
sége (8k a kozszektorban tevékenykednek) a sziilés utdn visz-
sza tudott térni ugyanarra a munkahelyre, s6t munkakérbe,
ahonnan elment. Nyilvan itt arrél van szd, hogy ez az élet-
helyzet &ket egy korabbi, sokkal stabilabb munkaerd-piaci
kornyezetben érte. Ma mdr sokkal dinamikusabban vdltozik
a kornyezet, igy ebbél a jovére nézve hosszabb téva kévet-
keztetéseket nem vonhatunk le.

Ami Magyarorszdgon a kozszektort illeti, jogszabdly ren-
delkezik a pdlydn toreénd folyamatos eldmenetelrdl, ami az
iskolai végzettség, a jogviszonyban eltsltote id8 és egyéb fel-
tételek fiiggvénye. A vezetvé vilds esetében azonban nem
beszélhetiink j6l kiszdamithatd, tervezhetd rendszerrdl. Sajnos
csak az elméletben valésul meg, gyakorlatban nem, hogy a
megliresedett helyekre a kozigazgatdsi szervek elsésorban
bels§ kivdlasztds Gtjdn vélasztjak ki a megfeleld vezetét.

Példdul a kozszolgdlati tisztvisel$ osztdlyvezetdi, f8osztdly-
vezetd-helyettesi, f8osztdlyvezet8i megbizdst kaphat kozigaz-
gatdsi szerv, illetve szervezeti egység vezetésére. A vezetSi
megbizds, kinevezés esetében csak két feltételnek kell teljesiil-
nie: felséfokd iskolai végzettség és jogi vagy kozigazgatdsi
szakvizsga vagy a szakvizsga al6l adott OKV elndkségi teljes
kort mentesités (kozigazgatdsi szakvizsgdval nem rendelkezd
koztisztviseld is kaphat egy alkalommal, azzal a feltétellel,
hogy a szakvizsgdt a vezetdi megbizdst6l, kinevezéstSl szdmi-
tott egy éven beliil leteszi)

De akkor mi szerint, milyen szempontok szerint déntenek
a vezetSk kivélasztdsdval kapcsolatban? A 9. szdmu diagram
szemlélteti, hogy a beosztott kozszolgdlati tisztvisel8k szerint
mi alapjén keriil be valaki vezetdi posztra.®

9. diagram. Vezetdi pozicioba keriilés a kozszolgalatban

nem tudom

5%

személyes
kapcsolatok

mindkettd
egyforman

szakértelem
és teljesités

Forrds: Gajduschek, 2008

A fentiekbdl arra kovetkeztethetiink, hogy a vezetdi pozi-
cibhoz a kézszektorban is sziikség van szakmai teljesitmény-
re, csak mds 1t vezet a sikerhez, mint az tizleti szektorban. A
kutatds is igazolta azt az dltaldnos véleményt, miszerint az
tizleti szektorban nagyobb szerepe van a teljesitménymuta-
toknak, mig a kozszektorban a kapcsolati t8kének van meg-
hatdrozé jelentdsége. Egy bardti kapcsolat sok segitséget
nyujthat, ha 4tgondoltan és tudatosan éliink vele. Fontos
informdciét szolgdltathat az egyébként rejtett dlldslehetdsé-
gekrdl és azokrdl az elvdrdsokrdl, amelyek ismerete el6nyt
adhat az adott 4lldsére valé versengésben.*

A szektorok kozotti véltdst illetden, a megkérdezettek
minddssze 12%-a véltott szektort, ebbdl 2% az tizleti szek-
torbdl kertilt a kdzszektorba, és 10% a kozszektorbdl az iizle-
ti szektorba. Szektoron beliil mér sokkal tobb véltds tortént,
jellemzden az tizleti szektor esetében. Ez azonban nem jelenti
azt, hogy a kévetkezd idészakban megmarad a kézszektorban
a vezetdi karrierutak kordbbi hagyomdnyos jellege.

Példdul az 4j kozszolgdlati életpdlyaclemek kialakitdsdnal
fontos szempont az életpdlydk 6sszehangoldsa, azaz a kor-
ménytisztviseldi, a hivatdsos szolgdlati és a hivatdsos katonai
életutak azonos elvek mentén torténd szabdlyozdsa. Ennek
eredményeként a jovében nem egymds mellett, elszigetelten
futnak az egyes életutak, hanem — a lehetséges méreékig —
kozos keretekre épitve. Igy a karrier szektoron beliil nemcsak
egyirdnyt elémenetelt jelent, hanem az életutak kozotti moz-
gdst, véltdst is, biztositva a hivatdsos dllomdnybdl kikeriildk
kozigazgatdsban torténd elhelyezkedésének eldsegitését. 37

A Magyary Program is nagy hangsulyt fektetett e teriiletre.
Az ehhez sziikséges képzés szakmai szinvonaldnak erdsitése,
dtjdrhatésdga biztositdsa céljdbdl 2012-ben létrehoztdk a
Nemzeti Kozszolgdlati Egyetemet, mely a kozszolgalati kép-
zés alapintézményévé vélt. A tovabbképzés Gj rendszerét
pedig az egyetemi oktats- és kutatdhelyekkel val6 stratégiai
partnerségre kell épiteni. A megyei kormdnyhivatalok képzési
centrumdnak pedig a régié egyetemi tuddsbdzisin kell
mikédnie.?
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Ssz. | Eletkor | Nem | Telepiilés Végzettség Végzettség- |  Munkahely Beosztas Vezetési Karrier- Karrier-
tipus szint tipusl tipus2
1 | 50-55 | férfi | nagyvdros | jogdsz felséfokt | onkormdny- | csoport- kozép- biirokrati- | formavalt6
zat vezetd vezetd kus
2 | 45-50 | férfi | kisvdros | pedagdgus + | posztgra- | onkormdny- | hivatal- fels§ vezetd | biirokrati- | formavaltd
szocidlis igaz- | dudlis zat vezetd kus
gatds
3 | 50-55 | férfi | f8vdros rendértiszt + | felséfokt | minisztéri- | f8osztily- kozép- biirokrati- | linedris
jogdsz um vezetd vezetd kus
4 | 50-55 | n6 | kozség igazgatdsszer- | posztgra- | 6nkormdny- | jegyzd fels§ vezetd | biirokrati- | linedris
vezd + kolt- dudlis zat kus
ségvetési
ellendr
6 | 40-45 | n8 | kozség igazgatdsszer- | fels6fokd | énkormdny- | jegyzd felsd vezetd | biirokrati- | linedris
vezd zat kus
6 |50-55 | n6 | kozség pedagdgus felséfokt | iskola iskola- kozép- biirokrati- | linedris
igazgaté vezetd kus
7 | 45-50 | n8 | kisvdros | jogdsz felséfoktt | munkaiigyi | intézmény- | fels6 vezetd | biirokrati- | linedris
kirendeltség | vezetd kus
8 | 55-60 | nd Févaros jogdsz felséfokt | itélétdbla kollégium- | kdzép- biirokrati- | linedris
vezet vezetd kus
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Ssz. | Eletkor | Nem | Telepiilés Végzettség Végzettség- | Munkahely Beosztas Vezetési Karrier- Karrier-
tipus szint tipusl tipus2
9 | 4045 | nd kisvaros igazgatdsszer- | felséfokd | 6nkormdny- | aljegyz8 felsd vezetd | biirokrati- linedris
vezd + jogdsz zat kus
10 | 45-50 | n6 | kisvdros | pedagdgus felséfoktt | évoda 6vodavezetd | kdzép- biirokrati- | linedris
vezetd kus
11 | 45-50 | nd kozség igazgatdsszer- | felséfokd | 6nkormdny- | jegyzd fels6 vezetd | biirokrati- linedris
vezd zat kus
12 | 45-50 | n8 | kisvdros | pedagdgus felséfokd | mivelédési | kdzpontve- | felsd vezetd | biirokrati- | linedris
kézpont zetd kus
13 | 40-45 | n8 | kisvdros | pedagdgus felséfokt | okeatdsi f8igazgaté fels§ vezetd | biirokrati- | linedris
kézpont kus
14 | 45-50 | n8 | kisvdros | pedagdgus felséfoku | iskola iskolaigaz- | kozép- biirokrati- | linedris
gatd vezet kus
15 | 40-45 | n6 | kisvdros | pedagdégus felséfoku | iskola iskolaigaz- | kozép- biirokrati- | linedris
gaté vezetd kus
16 | 4550 | n8 | kisvdros | pedagdégus felséfoktt | onkormdny- | irodavezet§ | kozép- biirokrati- | hatdrvéles
zat vezetd kus
17 | 50-55 | férfi | nagyvdros | villamosmér- | felséfoka | élelmiszer- miiszaki kozép- szakmai linedris
nok ipari cég vezetd vezet§
18 | 45-50 | férfi | nagyvéros | faipari mér- felséfokta | élelmiszer- ligyvezetd felsé vezetd | véllalkozéi | kaleidosz-
nok ipari cég kép
19 | 3540 | férfi | f6vdros informatikus | felséfokd | szamitds- tizletvezetd | kdzép- villalkozéi | linedris
kozgazddsz technikai vezetd
iizlet
20 | 30-35 | férfi | févdros épitdmérnok | felséfokd | ingatlanke- | tizletdg- felsé vezetd | szakmai linedris
zeld vezetd
21 | 45-50 | férfi | f8vdros kozgazddsz felséfokt | biztositdsi f8osztaly- kozép- szakmai linedris
cég vezetd vezetd
22 | 35-40 | férfi | févaros villamosmér- | doktori biztonsdg- igazgatd- felsd vezetd | szakmai linedris
ndk + bizton- | fokozat technikai helyettes
sdgtechnikai cég
mérnok +
PhD
23 | 40-45 | férfi | févaros épitdmérnck | felséfokd | épitéipari ligyvezetd felsd vezetd | vallalkozéi | linedris
cég
24 | 35-40 | férfi | nagyvéros | iparmiivész felséfokt | hiteliigyin- ligyvezetd felsd vezetd | vallalkozéi | hatdrvalté
téz6 cég
25 | 40-45 | férfi | kisviros | autészereld kozépfokt | jarmtalkat- | tizletvezetd | kozép- véllalkoz6i | formavdlt6
rész-iizlet vezetd
26 | 20-25 | férfi | nagyvdros | kereskedelmi | kozépfokd | elektronikai | tizletvezetd | kozép- szakmai linedris
iizlet vezetd
27 | 30-35 | férfi | f6viros kozgazddsz felséfoktt | tandcsadd tigyvezetd felsé vezetd | vallalkozéi | kaleidosz-
cég kép
28 | 55-60 | férfi | kisvdros | vendégldto- kozépfoka | szdlloda étterem- kozép- szakmai linedris
ipari igazgatd vezetd
29 | 40-45 | férfi | féviros gépészmérnok | posztgra- | sportszer tizletvezetd | kdzép- vallalkozéi | hatdrvaltd
+ mindség- dudlis kélcsonzd vezetd
tigyi szakmér-
nok
30 | 50-55 | férfi | kisvdros | gépészmérnok | felséfokd | textilipari ligyvezetd felsd vezetd | vallalkozéi | formavaltd
cég
31 | 25-30 | férfi | kisvdros erdémérnok felséfokd | erdégazda- keriileti kozép- szakmai linedris
sig vezetd vezetd
32 | 50-55 | férfi | nagyvdros | kereskedelmi | kézépfokd | papir- és tizletvezetd | kozép- véllalkoz6i | hatdrvaltd
vegyidru- vezetd
tizlet

13
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Ssz. | Eletkor | Nem | Telepiilés Végzettség Végzettség- Munkahely Beosztis Vezetési Karrier- Karrier-
tipus szint tipusl tipus2
33 | 3540 | férfi | kisvdros vendégléto- felséfoka | szilloda szdlloda- fels vezetd | szakmai linedris
ipari vezetd
34 | 55-60 | férfi | f&varos kozgazddsz + | doktori ingatlan- ligyvezetd fels vezetd | véllalkozéi | formavaltd
ingatlangaz- fokozat fejlesztd
délkod4si és vagyon-
szakkozgaz- kezeld cég
d4sz + PhD
35 | 55-60 | férfi | févaros kertészmér- felsdfokt | nemzetkozi | beszerzési kozép- szakmai linedris
nok druhdzlénc | osztdly- vezetd
vezetd
36 | 45-50 | férfi | kisvdros | vendégldto- kozépfoku | étterem étteremve- | kdzép- véllalkozdi | formavaltd
ipari zetd vezetd
37 | 45-50 | férfi | kisvdros vastutmérnok | felséfoka | MAV allomds- felsd vezetd | szakmai linedris
fénok
38 | 45-50 | n8 | f8varos pedagdgus felséfoktt | autésiskola | iskolavezetd | kozép- véllalkozdi | hatdrvaltd
vezetd
39 | 40-45 | n8 | f&viros mez8gazddsz | kozépfoku | virdgkotd tigyvezetd fels6 vezet8 | szakmai kaleido-
vallalat szkép
40 | 50-55 | né févaros kozgazddsz felséfoktt | MAV gazddlkodd- | fels6 vezetd | szakmai linedris
si igazgatd






