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A proéteuszi karrier koncepciodja

Ezt a koncepcidt, miszerint az emberek a karrierjik sorédn alkalmazkodnak a kiildnb&z8

kihivdsokhoz vagy veszélyekhez, D.T. Hall mér 1976-ban megfogalmazta. A gdrég tengeristen,

Préteusz mitoszét hasznélta fel, aki mindenféle alakot és formét felvett, hogy optimélisan tudjon

reagdlni a fenyegetd eseményekre. Els6 |épésben Hall (1976) tisztdzta a szervezetekben a

hagyomaényos karrier és a préteuszi karrier kézétti kiildnbségeket.

Elemek/aspektusok Préteuszi karrier Hagyomanyos szervezeti
karriermintak

Ki &ll a kézéppontban? egyéni szervezet

Kézponti értékek szabadség, elérelépés,

személyes fejl8dés

A mobilitds mértéke magas
A siker kritériumai pszicholdgiai siker
F& szetting munkahelyi elégedettség,

belsd szakmai elkdtelezettség

el8léptetési lehetéségek
alacsony
pozicid, fizetés
szervezet iranti

elkstelezettség

1. ébra: A préteuszi karrier elemei.

A legUjabb munkék (Briscoe, Hall, 2006, 8. o0.) meghatdrozésa szerint a préteuszi karrier olyan

karrier, amelyben az egyén (1) fiiggetlen értékrend felé orientdlddik és ebbdl nyeri el a siker

fokmérgit, (2) képes arra, hogy a munka és a kompetenciafejlesztés ] kihivasainak &nirdnyitott

médon megfeleljen. A két dsszetevd, az ,értékkdzpontiség”

,Onirdnyitds a

karriermenedzsmentben”, amelyek magas és alacsony, illetve gyengébb és erésebb kategéridkba

sorolhaték, négy alapkategériat eredményeznek:

,Fliggé"” az a személy, aki nem képes onélléan prioritdsokat meghatarozni és sajat karrierjét

alakitani. Mindkét dimenziéban gyenge.

~Reaktiv” az a személy, aki képes 6nélldan alakitani a karrierjét, de nincs 8sszhangban fiiggetlen

értékrenddel. Ez végsd soron nem vezet kielégité szakmai élethez.

~Merevnek” nevezik azt a tipust, akit a sajat értékei vezérelnek, de nem képes dnirdnyitott

cselekvésre. Képtelen megfeleléen megbirkézni a szakmai kihivasokkal.

.Préteuszi” az a személy, akinél mindkét komponens erésen kifejlédott, és aki ezért képes

dnmagét is és mdasokat is aktiv viselkedés felé mozditani a kompetenciafejlesztési és

karrieratalakitasi folyamatokban (Briscoe, Hall, 2006).
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A préteuszi magatartds koncepcidja egyre nagyobb jelent8séget kap a hosszd tava, kiszamithatd
munkaviszonyokrdl az egyre gyorsabb szervezeti véltozasok felé és a révidebb tavi megbizésokra
valé 4ttérés idején. Hall és Moss (1998) a szervezetfejlesztésrél sz6l6 kutatdsukban egyértelmii
eltérést talaltak a kordbbi ,pszicholdgiai szerz8déshez”, azaz a munkaaddk és a munkavéllaldk
iratlan kolcsdnds elvéardsaihoz képest. Eredményeik azt mutatjdk, hogy ,id8eltolédés” van a
szervezeti valtozés kozott és akoézott, a munkavéllalé mikor érzékeli ennek minden kdvetkezményét.
Eleinte az (j fejleményeket nem tartjék jelentésnek vagy bizonytalanok a fontosségukat illet8en.
Kés8bb elismerik a véltozdsok mértékét, de a személyes kdvetkezményekkel nem néznek szembe.
Végiil a munkavéllalék megtaléljak a helyiiket az Gj munkakdrnyezetben, még ha nem is tetszik
nekik. A szerz8k arra a kovetkeztetésre jutnak, hogy a szervezeteknek és a munkavéllaléknak

kariilbelil hét éviikbe telik, amig sikeresen befejezik az 4tallast az (j, préteuszi megéllapodésra.

Ezeket az eredményeket D. Hecker (2010) egy nemrégiben Németorszdgban késziilt tanulmanya

helyezi mas megvilagitasba:

A pszicholdgiai szerz8dés azokat a kélcsénés elvardsokat és kételezettségeket irja le, amelyek
talmutatnak a jogi értelemben vett munkaszerz8désen (...), és amelyet az hatéroz meg, hogy az
egyén Ugy érzi-e, teljesiilnek a szervezet irdnti elkdtelezettségéért cserébe tdmasztott elvérdsai.
(Hecker, 2010, 19. o.).

Mig a hagyoményos szerz8dés a munkahely biztonsagéra, az élethosszig tarté foglalkoztatasra, a
belsé elbléptetésre, a kolcsonds lojalitisra és azonosuldsra, valamint a specializéciéra
dsszpontositott, addig ma a hangsily a foglalkoztatédsért valé személyes felelésségre, az 6nélld
kompetenciafejlesztésre, a rugalmassdgra és az ambivalencia tolerdlaséra, valamint a
célorientéltsdgra helyez8dik (v6. Raeder, Grote 2001, in: Hecker, 2010, 22. o.). Mindazonéltal a
pszicholdgiai szerz8dés a megvéltozott tartalmak (jellemz8k) ellenére is megérzi jelent8ségét a
munkéval valé elégedettség, az ,elkdtelezettség” (a szervezet céljaival és értékeivel vald
nagymérték(i személyes egyetértés, az eréfeszitésre valé hajlanddsag és a véllalatnél maradas iranti
vagy) és a stressz megélése (,a munkakdrnyezetben szubjektiven érzékelt érzelmi és kognitiv
stressz a személyes eréforrdsok és a mindennapi stressz k6zétti megélt egyensilytalansag miatt”)

szempontjdbél (vé. Hecker, 2010, 196. o.).

A szervezet a pszicholégiai szerz8dések szubjektiv kialakitdsét és érzékelését ellendrzési
mechanizmusai, személyzetpolitikai programjai, a véllalati kultira (értékrend, kommunikéacid,
véllalati identitds) és a felsBvezetés jelzései révén befolysolhatja. Ezzel szemben a véllalati
dsztonzbrendszerek a szervezetnek a munkavéllaléival szemben tdmasztott elvarasaiként
értelmezheték (v6. Hecker, 2010, 205. o.). Ha Rousseau (2004) értelmében feltételezziik a

hatékony pszicholdgiai szerz8dések fontossdgét az egyén és a véllalat szdméra, akkor a
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karrierfejlesztési koncepcidk szempontjabdl dont8, milyen mértékben veszik figyelembe a

pszicholdgiai szerz8dések dimenziéit.

McLean-Parks et al. (1998) nyoman Hecker (2010, 33. 0.) a kévetkezd fébb elemeket nevezi meg
a pszicholdgiai szerz8dések jellemzésére: a , tarsas-érzelmi fokusz” a térsas-érzelmi szempontoknak
a gazdasdgi szempontokhoz viszonyitott fontossdgét ragadja meg a munkaviszonyban; a
.kézzelfoghatésdg” a kapcsolat és az abban betdltdtt szerepének a munkavéllalé &ltal érzékelt
sajitossdgat, egyértelmiiségét és konkrétsdgét jelenti; a ,véltoztathatésédg” arra utal, hogy a
feltételek és szerepek, ha egyszer kialakultak, mennyire maradnak fenn; a ,kiterjedés” a
pszicholdgiai szerz8dés hatélyét jellemzi az egyén életének és magéanéletének kiilonbdzd
teriileteire vonatkozdan; az ,egyediség” azt a mértéket mutatja, az egyén mennyire érzi magét
helyettesithetének; az ,6nkéntesség” abbdl ered, hogy a munkavéllalénak milyen vélasztasi
lehet8ségei vannak a szervezettel valé kapcsolatat alakitani; az ,id&keret” arra utal, hogy a
munkavéllalé a kapcsolatot révid vagy hosszl tavinak éli-e meg; a ,,t16bbes kapcsolatok” szempontja
kiilondsen fontos a rugalmas munkaviszonyokban, ahol az egyénnek egynél 18bb szervezettel van

kapcsolata.

A szakirodalom egyes feltételezéseivel ellentétben Hecker (2010) vizsgélaténak eredményei azt
mutatjdk, hogy sem a munkavéllalé szervezethez valé kaétédésének id8tartama, sem az instabil vagy
tobbszdrds kétédés nem jér jelentés véltozéssal a pszicholdgiai szerz8dések fent emlitett alapvetd
jellemzd8it illet8en. Ezek az eredmények a mi kontextusunkban azért fontosak, mert kiemelik a

pszicholégiai szerz8dések fontosségat még a ,,normal munkaviszonyok” hanyatldsénak idején is.

A préteuszi karrier koncepcidjdhoz szorosan kapcsolddik a , hatérok nélkiili karrier” koncepcidja
(Sullivan, Arthur, 2006; Briscoe, Hall, 2006). Ez az alapvetéen Arthur és Rousseau (1996) éltal
kidolgozott koncepcié a szervezethez kotétt, régzitett, vertiklis, stabil ,,szervezeti karrier” ellentétét
irja le. A kotottségek nélkiili karrier jellemz&i a kiilsé halézatokbdl szarmazd tdmogatés, a munka

és a magénélet egyensllydnak hatésa és a karrier szubjektiv értelmezése.

Az Eurépai Unié finanszirozaséaval. Az itt szerepld vélemények és 4llitésok a szerzé(k) 4llaspontjét tikrozik, és nem feltétleniil egyeznek ** o Az Eurépai U nié

meg az Eurdpai Unié vagy az Eurépai Okfatési és Kulturélis Végrehajté Ugynokség (EACEA) hivatalos allaspontjaval. Sem az Eurépai * *

L tarsfinanszirozasaval

Unid, sem az EACEA nem vonhaté felel8sségre miattuk. oy ok




I GEN . 7

Professional career guidance for women in management
positions in the field of digital competence

ERASMUS+ DIGIGEN Project Ref. No. 2021-1-DE02-KA220-VET-000025335; DIGIGEN © 2024 is licensed under CC BY-NC-SA 4.0. (https://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/)

Hivatkozasok

Arthur, M. B., & Rousseau, D. M. (1996). The Boundaryless Career: A New Employment Principle

for a New Organizational Era. Oxford: Oxford University Press.

Briscoe, |.P.- & Hall, D.T. (2006). The interplay of boundaryless and protean careers: Combinations
and implications. ]. of Vocational Behavior 69 (2006), 4 - 18.

Hall, D.T. & Moss, J.E. (1998). The new protean career contract: Helping organisations and employ-
ees adapt. Organisational Dynamics, 22 - 37.

Hall, D.T. (1976). Careers in organisations. Glenview, IL: Scott, Foresman.

Hecker, D. (2010). Merkmale psychologischer Vertrdge zwischen Beschiftigten und

Organisationen. Universitat Erlangen-Niirnberg, Diss.

McLean Parks, |., Kidder, D. L. & Gallagher, D. G. (1998). Fitting square pegs into round holes:
Map-ping the domain of contingent work arrangements onto the psychological contract.
Journal of Organizational Behavior, 19, 697 — 730.

Raeder, S. & Grote, G. (2001). Flexibilitst ersetzt Kontinuitét. Verdnderte psychologische Kontrakte
und neue Formen persdnlicher Identitdt. Arbeit. Zeitschrift fiir Arbeitsforschung,
Arbeitsge-staltung und Arbeitspolitik, 10, 352—364.

Rousseau, D.M. (2004). Psychological Contracts in the Workplace: Understanding the Ties That
Mo-tivate. The Academy of Management Executive, 18, 120-127.

Sullivan, S.E., Arthur -& M.B. (2006). The evolution of the boundaryless career concept: Examining
physical and psychological mobility. J. Of Vocational Behavior 69 (2006), 19 - 29.

Az Eurépai Unié finanszirozaséval. Az itt szereplé vélemények és élll’ta’solﬁa szerzé(k) 4llaspontjét tikrozik, és nem feltétleniil egyeznek o * . Az Eurépai U nié
meg az Eurépai Unié vagy az Eurépai Oktatasi és Kulturalis Végrehajté Ugynskség (EACEA) hivatalos allaspontjaval. Sem az Eurépai * *

LA tarsfinanszirozasaval

Unid, sem az EACEA nem vonhaté felel8sségre miattuk. oy w




