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A férfi karriertervezés

Irodalmi feldolgozas

A XXI. szazadi szervezet versenyképességét, eredményességét a nyereség biztositasa
érdekében dolgozé munkavallaléi befolydsoljdk, nem véletlen, hogy a vezet§ vallalatok
felismerték, hogy a szervezet egyik legf6bb értéke az ember. Azok a vdllalatok, amelyek
emberkozeli, munka-maganélet egyensulyara torekvé (Konrad—Mangel, 2000) stratégiaval,
rendszerekkel, eszkozokkel biztositjdk a munkavallaldik megtartasat, motivaldsat Iényegesen
nagyobb Uzleti eredményt tudnak felmutatni. Ennek egyik hangsilyos eleme a
karriermenedzsment.

A szervezeti karrier definicidjat Eby és tdrsai (2003) olyan linedris karrieratnak jelolték meg,
ahol az egyének egyre magasabb poziciét toltenek be pdlyafutdsuk sordn. Schein (1978)
meghatdrozasa szerint a karrier egy olyan hierarchikus fejlédés és specializacié a munkaban,
mely torténhet azonos szintl (horizontalis) és hierarchikus, felfelé ivel6 (linedrisan)
karrierosvényen. Giddens (2008, pp. 571) definicidja szerint a munka ,,Mentdlis és fizikai
eréfeszités kifejtését kivand feladatok végrehajtasa, amelynek a célja az emberi igények
kielégitését célzo javak és szolgaltatasok |étrehozdsa”. A munkaért jaro fizetség korabban a
férfiak privilégiuma volt, 6k biztositottak a keresetet és a megélhetést.

Andorka (2006) a karrier soran tapasztalhatd nemi egyenlGtlenségek vizsgalata soran tobb
kutato allaspontjat is 0sszevetette, mely alapjan megallapithatd, hogy a haztartasi munkak
elvégzésében, valamint a munkahelyi karrierben (Walby alapjan) éppoly eltérések
mutatkoznak a két nem koz6tt, mint a munkahelyen 1év6 munkamegosztas és bérezés
aranya (Chafetz alapjan), mely tovabb emeli a férfiak karrier lehetGségeit a n6kkel szemben.
Andorka vizsgdlatai sordn 1977-t6l 1993-ig tartd idGszakra végzett elemzései kapcsan
megallapitotta, hogy a vizsgdlt id6szak alatt a n6k haromszorosat toltétték hazimunkaval, a
csaladdal valé id6toltéssel, mint a férfiak.

Mostanra ez az ardny valtozott, a férfiak is egyre nagyobb igényt tdmasztanak a csaladi és
munkahelyi karrier 6sszhangjara. Giddens (2008) allaspontja szerint is a munkaerdpiaci
szerepink Osszefligg a csaladban beto6ltott szerepiinkkel, és csak az elmult évtizedekben
torténtek valtozasok a csalad formajat illetéen, vagyis korabban a néi szerepek a haztartasi
munkakra korlatozodtak féként. Mostanra ezek a szerepek megoszlani latszanak, hiszen a
ndk is egyre inkabb kivivjak helyliket a munkahelyi karrier tervezésében.
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Ahhoz, hogy egy vallalat kell6en vonzd legyen mind jelenlegi, mind a jévébeni potencialis
munkavallaléi szamara, komplex human er6forras rendszereket kell mikddtetnie,
figyelembe véve a gyorsan valtozd gazdasagi korilmények miatti rugalmassag
szlikségességét (Halmos, 2006). Biztositani kell a hatékonysag szempontjabdl a vezetdi
utanpotlast, a munkavallalék motivacidja szempontjabdl karriermenedzsment rendszert kell
kidolgozni (Greenhaus—Callanan—Godshalk, 2000). Ezen rendszer egyik kulcseleme a
karriertervezés, melynek fokuszalnia kell az egyének sajat karriercéljaira, terveire,
képességeire, teljesitményére, kilonos figyelmet kell forditani az életpdlyajan betoltott
szakaszara, s 6sszhangba kell hozni a szervezet sziikségleteivel, fejl6dési, elémenetel nyujtasi
lehetdségeivel (Csanyi, 2002). Belcourt (1996) a foglalkoztatasi életpalyat 5 szakaszra tagolta:
Felkésziilées a munkdra (0-25 év): MunkaerGpiacon szikséges képzettség, ismeretek
megszerzése, a foglalkozasi 6nkép kialakitasa, a lehetséges foglalkozasok felmérése.
Szervezeti belépés (18-25 év): Felkészilés a munkahelyvdlasztasra: az informacidk
beszerzése, a munkafelajanlasok megtekintése, a legjobbnak vélt megoldas kivalasztasa.
Kezdeti karrier (25-40 év): A munkafeladatok megtanuldsa, a szervezeti normak és
jatékszabalyok elsajatitdsa, a munka és szervezet elfogadasa, a szakértelem fejlesztése, a
valasztott cél kdvetése.

A kézépkarrier (40-55 év): Ujraértékelési szakasz, a célok megerésitése vagy modositasa, az
Ujabb valasztasok megfogalmazdsa, a hatékonysag fenntartasa a munkavégzésben.

Kései karrier (55 év — nyugdij): A hatékonysag fenntartasa mellett a nyugdijazas elGkészitése
folyik.

Az egyéni karrierterv tartalmat a szerz6k Langer (2008) alapjan az 1. abra szerint
szemléltetik.
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1. dbra: Egyéni karrierterv

A kett6s karrierosvényen a szakértoi, vagy vezetéi , karrierutat” valasztja, s
ezen beliil mely munkakor, mely vezetdi poszt elérésére torekszik.

* Mely cég, melyik telephelyén, milyen munkakérben kivan tevékenykedni.

* Hogyan kivanja a megjelolt munkakor kovetelményét kielégiteni, milyen
javadalmazasi, képzési ¢s elomeneteli feltételekkel.

» Mindezeket a feladatokat milyen iitemezésben kivanja megvalositani.

Forrds: Szerz6k sajat szerkesztése

Kevehdzi (2009) tanulmdanydban rdvilagitott a férfiak és a ndék karrieresélyei, szandékai
kozotti eltérésre, kilondsen a kilonboz6 életpalya szakaszok kozott. A férfiak
domindnsabban hatarozzdk meg karriercéljaikat, igazitjdk hozza a kornyezeti feltételeket,
melyek jobban el6segitik a karriercéljukat. A férfiak és a n6k karrierjét befolyasoljdk azok a
masodlagos sztereotipidk is, mely szerint a férfiak jobb fizikai allapottal rendelkeznek, a
munkahoz f(iz6d6 viszonyuk miatt a rendelkezésre allas tekintetében megbizhatébbak, a
jelent6ségliket noveli, hogy 6nmagukat sikeresebben képviselik a munkajuk soran, de a
fizetési igények érvényesitése soran is (Bourdieu, 2000, Brammer—Millington, 2008), tovabba
vezetGi képességekkel inkabb rendelkeznek, mint a nék. A férfiak esetében a munkahelyi
sikerek nagyobb elégedettséget valtanak ki, mely jobban kihat a maganéleti elégedettségre,
mint a n6k vonatkozasaban (Judge et al, 1994).

Zunker (1998) megfogalmazasaban a férfiak sikeresebb karriertervezését abban latja, hogy
inkabb rendelkeznek jovéképpel, a jovéért vallaljak a felel§sséget, a munkaval kapcsolatban
az innovativ megoldasok, otletek jellemz6bbek rajuk. A valtozasoktdl vald félelem kevéshé
jellemzd, és a bizonytalansag érzetét jobban kezelik. A férfiak elhivatottabbak a karrierépités
irant, nagyobb Onbizalommal és elkételezettséggel rendelkeznek.
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Kutatas mddszertana és néhany eredmény

A szerz6k 2016-2017-ben kérdGives felmérést végeztek annak megismerése céljabdl, hogy a
férfiak miképpen vélekednek a sajat karrierlehet6ségeikrél, mi a fontos a karrier, avagy a
csalad az életlikben, és hogyan tudjak ezt a két terliletet 6sszeegyeztetni. Ennek a kérdésnek
van-e relevancidja a férfiak életében, vagy még sincs? llyen és ehhez hasonldé kérdések
foglalkoztattak a tanulmany iréit.

A kérdagives kutatasban kimondottan férfiak vettek részt, akiknek interneten keresztul kellett
valaszolniuk a kérdésekre. A kérdGiv alapvetéen zart kérdésekbdl allt csak egy-két nyitott
kérdés szerepelt a kutatds sordn. A mintagyd(jtés eszkdze a hélabda mddszer volt, igy a minta
emiatt sem tekinthetd reprezentativnak.

A kiértékelés moddszere egy-és tobbvaltozds statisztikai eljardasok voltak, igy atlag- és
szOrdsvizsgalatok, kereszttabla-elemzések, ANOVA. A vizsgdlat sordn a kérdGiv az alabbi
kérdéscsoportokra kilonilt el:

1. tablazat A kérddGiv szerkezete
1. kérdéskor 2. kérdéskor 3. kérdéskor 4. kérdéskor

Mintaspecifikacié A munka és a|A karrier szerepe a | A férfi és a néi

csalddra vonatkozé | valaszadok életében | karrier megitélése
elfoglaltsagok

Valaszaddk életkora | A munka és a csaldd, | A karrier definiciéja | A n6i és a férfi

mint id6beni karrier specifikumai
Valaszadodk elfoglaltsag a | A karrier dimenzidi a
lakéhelye valaszadok életében | valaszaddk életében
Valaszaddk csaladi | A munka és a csalad | A karriert
allapota Osszeegyeztetéséne | befolydsold
k lehet6sége tényez6k
Valaszadoék
beosztdsa

Forrds: A szerzGk sajat tablazata

A vizsgdlatot végz6 kutatdk a felmérés soran szamos definiciét fogalmaztak meg. A
tovabbiakban az aldbbi megallapitast elemezték:

Hipotézis

A kutatdsban szereplé férfiak szamdra a karrier primer jelentéségl, ami hatdssal van a
munka és a csaladi kétottségeik 6sszehangoldsdnak értelmezésére is.
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A kérdGivre 191 férfi valaszolt. A kor szerinti megoszlast vizsgalva legtobben a 41-50 éves
korosztaly kozal keriltek ki (32.5%). A megkérdezettek kozel 75%-a, 143 f6 Kozép-
Magyarorszagon élt.

A megkérdezettek kozel fele budapesti valaszadd (49.7%) volt. A fennmaradé vidéki férfiak
nagy része varosban (32.5%), kisebb részik kozségben élt (7.3%). 102 f6, azaz a
megkérdezettek toébb mint fele rendelkezett kozépiskolai érettségivel. Magas volt a
diplomdasok szama is, mintegy 60 f6. 29 f6 nem rendelkezett legalabb kozépiskolai
érettségivel sem.

A valaszaddk nagyobb része hdzas vagy tartés kapcsolatban élt. 40%-uk az el6bbi, 31.4%-uk
az utébbi kategdridba tartozott. A nétlenek szdma 39 f6, az elvaltaké 10 volt.

A gyermekkel rendelkez6 férfi valaszadodk koziil legtdbbjiknek egy, illetve két gyermeke volt
(36, illetve 51 f&). A gyermekkel nem rendelkez6 valaszaddk ardnya 42% volt. A
megkérdezettek kozel fele beosztottként dolgozott (95-en). Fels6vezetbi pozicidban 24 {6
volt, kozépvezet6ként 36-an, alsé szintl vezet6ként 19-en voltak alkalmazdasban. 17 férfi
nem rendelkezett munkahellyel.

A szerz6k rakérdeztek arra, hogy mennyi id6t dolgoznak a megkérdezettek a
munkahelyikoén. Mintegy 9.4%-uk nem dolgozott, de a tobbség 53.5%-uk tobb mint 8 érat,
de kevesebbet, mint 10 6rat egy nap. Megvizsgdlasra kerilt, hogy van—e Osszefliggés a
beosztas alapjan, hogy ki menyi id6t tolt el a munkahelyén. Habdr a Pearson-féle Khi-négyzet
proba nem volt megbizhatd, az eredmények azt sugalltak, hogy minden beosztdsi szinten
tobb mint fele a valaszaddknak tobb mint 8 6rat van a munkahelyén és dolgozik.

Furcsa mdd a vizsgalatot vezet6k azt az eredményt kaptdk, hogy emellett a valaszaddk
mintegy 52.4%-a még otthon is maximum 4 érat foglalkozik a munkajaval, igaz kozel minden
harmadik férfi mar nem viszi haza a munkahelyi tennivaléit. Leginkdbb a fels6- és
kozépvezetbkre (75%-75%-uk) jellemz6, hogy még otthon sem tudjak abbahagyni a munkat.
Kozilik csak minden 10-dik valaszadd nyilatkozott ugy, hogy nem viszi haza a benti dolgait.

Ezzel szemben mar sokkal heterogénebb képet mutatott a minta, annak a kérdésnek az
eredményében, amely az otthoni haztartasi teend6kkel és a gyermekneveléssel volt
kapcsolatos. A megkérdezettek 45.%-a kevesebb, mint két o6rat tudott ezzel foglalkozni,
illetve minden 3-dik valaszadé maximum 4 érat toltott el a gyerekeivel, vagy a haztartassal.
Ennél tobb id6t minden 8-dik férfi forditott a kérdésre, mig minden 9-dik vdlaszadd
egyaltaldan nem csindlt ilyesmit. Ez utobbi kategdriahoz tartoztak a beosztott megkérdezettek
12.6%-a, mig a vezetGi szinten kevesebb, mint 5% volt ez az arany.
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Nem véletleniil kellet vdlaszolniuk a valaszaddknak ezek utan arra a kérdésre is, hogy
mennyire tudjak 6sszeegyeztetni a munkahelyi teendGiket a csalddi kotelezettségeikkel. Egy
otfokozatu Likert-skalan kellett erre a kérdésre valaszolniuk. Az 1-es az egydltalan nemet
jelentette, mig az 5-6s a teljesen igent. A valaszok atlaga 3.65 volt, ami azt jelenti, hogy a
vizsgalatban szerepl6k, tobbé-kevésbé Ossze tudtdk egyeztetni a kotottségeket, és a minta
viszonylag homogén volt a kérdést illetéen (szérdsérték: .964). Az egy szemponti ANOVA
elemzéssel megnézték a kutatdk, hogy a beosztas alapjan van a két valtozé k6z6tt barmilyen
Osszefliggés. Az ANOVA eredményei azt mutatjak, hogy nincs szignifikdns kapcsolat (F: .279
df: 4 szig.: .891 p>0.05). A legmagasabb atlag (4.04) a felsé vezetSk esetében volt
azonosithatd, mig a legalacsonyabb érték (3.79) az alsé szintl vezet6k tekintetében. Lathatd
volt tehat, hogy annak ellenére, hogy sokat dolgoznak a férfi munkavallalék, kevésbé érezték
a munka és csalad 6sszeegyeztetésének problematikajat.

A kutatok rakérdeztek arra a valaszaddknal, hogy szamukra mit jelent a karrier. ime, néhany
a megadott valaszokbdl:

2. tablazat Karrier a szakmaban

Karrier

,,Szakmai kihivast.”

,Erds vallalkozas létrehozasat.”

»A ranglétran minél magasabban lenni, minél tébb beosztottal.”

,Onmegvaldsitast, céljaim elérését.”

,Pénzt.”

,Ha elismert, értékes emberként tekintenek R&m az adott
szakmaban, illetve ha megfeleld szakmai tudas mellett folyamatosan
|épést tudok tartani a szakma fejlédésével.”

»Sikeresnek lenni és szeretni a foglalkozasom.”

Forrds: A szerz6k sajat tablazata

A valaszok azt mutatjak, hogy a valaszaddk alapvetéen a szakmai karrierben a pozicié szerinti
felemelkedést és a magas jovedelm(i fizetést értékelik. Csak kevesen nyilatkoztak dgy, hogy a
tudasfejl6dést, az 6nmegvaldsitas lehetbségét [atjak a karrierben.

A személyes karrier fontossdga a szakmdban a megkérdezettek részére a vizsgdlat kiilon
kérdését képezte. Otfokozatu Likert-skalan kellett arrél nyilatkozniuk a kutatasban
résztvevéknek, hogy szamukra mennyire fontos a karrierjik a sajat szakmdjukban. Az egyes
az egyaltalan nem fontosat, mig az 6tos érték a nagyon fontosat jelentette. Nem meglep6é
modon mintegy 70%-a férfiaknak részben, vagy teljesen fontosnak tartotta az ilyen tipusu
karriert, és mindosszesen minden 10-dik valaszadd szamara volt ez egyaltalan, vagy részben
fontos. Az egyszemponti ANOVA vizsgalta azt mutatta, hogy a kérdésben a kilénbozé
poziciéban dolgozé férfiak eltéréen nyilatkoznak (F: 3.199 df: 4 szig.: .014 p<0.05). Leginkabb
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az alsészintl vezetbk (atlag: 4.00) és a kdzépvezetbk szamdra fontos kihivas a karrier (atlag:
4.28), hiszen szeretnének magasabbra emelkedni. A felsé vezet6k (atlag: 3.92) valdszintileg
pozicidjuk megtartasara torekedhetnek. A kutatdsban résztvevék kozel 57.6%-anak volt
karrierlehet6sége a cégénél, ahol dolgozott. Az ANOVA vizsgalat azt igazolta, hogy ahol van
karrierlehet6ség az egyén szamadra, ott elkotelezettebbek a férfiak a karriert illetéen (F:
15.171 df: 2 szig.: .000 p<0.05).

A szakmai karrieren tul az egyéb karrierre is rakérdeztek a kutatdk. A valaszaddék 54.5%-a ugy
gondolta, hogy a csalddon beliil, a munkahelyen kiviil is Iétezik karrier. Erdekes médon a
beosztasok alapjan nem voltak kilonb6z6 véleményen ezt a kérdést illetéen a férfiak
(Pearson-féle Khi-négyzet préba: 8.285 df: 8 szign.: .406 p>0.05), igaz, a préba nem volt
megbizhatd. Minden pozicid szinten kozel 50%, vagy anndl magasabb aranyban vélekedtek
ugy a kutatasban résztvevék, hogy van csaladi karrier.

Ennek megfogalmazasat a kutatdk a valaszaddkra biztak. A kbvetkez6 definicidk szllettek:

3. tablazat Karrier a csaladban

Csaladi karrier

»,Boldog csaladi élet, egészség, problémak megolddsa napi szinten.”

,Csaladi karriernek tekintem azt, hogy minél hatékonyabban
végezzem el az itthoni teendGimet.”

,Pihenést, 6romot.”

,»A teljes csalad fenntartasa, a csaldd elismerésének elérése, a
gyerekek tisztességes nevelése és a hazimunkak mellett.”

»Felel6s édesapanak és csalddfenntartdénak lenni, gyermekeimet
tisztességesen felnevelni.”

»Szamomra a csaladi karrier alapja a kdlcsonos tisztelet és
megértés.”

,Helyes gyermeknevelés, otthoni teenddk ellatasa.”

Forrds: A szerzGk sajat tablazata

Az eddigiek alapjan megallapithatd volt, hogy a férfiak hisznek mind a szakmai, mind a
csaladi karrier létjogosultsagaban és akdr azok 0Osszeegyeztethetfségében is. Kérdés
azonban, hogy mely tényez6k megléte befolyasolhatja pozitivan a férfiak siker lehetéségeit a
csaladon belill. A szerz6k szdmos tulajdonsagokat felsoroltak, amelyek kozil a hdrom
legfontosabb jellemz6t kellett a valaszaddknak kivalasztaniuk. Az 1. abra ezeknek a
tényez6knek a gyakorisagat mutatja %-ban.
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2. abra Mely tényez6k megléte befolyasolja pozitivan az On siker lehetdségeit a
csaladon beliil (%)?

Egyéb 0.3
Nincs ilyen 1,7 )
Okossag 5,7 I
Gyermekgondozasi ismeret 4.9 I
Haztartasi ismeret 5.8 [
Oszinteség 9,6 I
Kertészeti ismeret 2,8 /
Stressztlird képesség 5,2 I
Tapasztalat 5,4 I
Szorgalom 52 [
Kitartas 8,3 I
Kommunikacios készség 5.4 [
Ratermettség 6,2 !
Barkacsolasi ismeret 6,2 J
Onbizalom 5,4 I
Fizetés 3,9 [
Informatikai ismeret 2.3 [
Tiirelem 8,0 I
Kommunikacios készség 8,0 /

Forrds: A szerzGk sajat grafikonja

A grafikon szerint a négy legfontosabb tényezd: a tlirelem, a kommunikacids készség, a
kitartds és az Gszinteség volt. Mikozben a fizetés a kevésbé jellemz6k kozott szerepel, a
valaszadok 51.8%-anal a férfiak fizetése magasabb, mint a parjaé és a férfiak mintegy
harmada jarult tobbel hozza a csalddi koltségvetéshez, mint a nék, mikdzben a mintaban
résztvev6k mindosszesen 5.8%-nal a holgyek adtak bele a k6zosbe tobbet.

A vizsgdlatban a férfiak mintegy 75%-a szeretett volna kiteljesedni a szakmai karrierjében és
ebben a kérdésben a kiilonb6z6 pozicidban dolgozé férfiak nem voltak eltéré véleményen. A
szakmai karrier soran a férfiak a kovetkez6 tényezGket vették leginkdbb figyelembe: a
fizetést, a munkaid6t, a munka és magdanélet Osszeegyeztetését, a szakmai kihivast, a
munkaval jaré utazast. Erdekes volt megtapasztalni, hogy az egyik legfontosabb tényezéként
emlitették a férfiak az 6sszehangolas kérdését, ami azt igazolja, hogy erre a problémdra mar
nemcsak a n6i munkavallalék esetében kell odafigyelni a HR szakembereknek, de a férfiaknal
is. Kulonoésen, mert a valaszaddok 78.6%-a vélte ugy, hogy a csalad és a karrier
Osszeegyeztethet§, és minddsszesen 2.1%-uk gondolta ugy, hogy ez egydltaldan nem
megoldhatd. E kérdésben nem voltak eltéré véleményen a mdés-mas beosztasban dolgozdk
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(F: 1.740 df: 4 szign.: .143 p>0.05). S6t, a fels6 vezetSk értettek ezzel leginkdbb egyet, mig
legkevésbé a beosztottak.

Végezetiil a valaszaddk 66%-a szeretett volna a csalddon beliili karrierjében kiteljesedni, mig
minden 10-dik férfi egyaltaldn nem szandékozott ezt tenni. E kérdésben a kozépvezeték
voltak a legnyitottabbak és 6k mutattak a legerésebb hajlanddsagot.

Kovetkeztetés

Jelen tanulmany egy, az idei és a mult évben végzett felmérés néhany eredményét mutatta
be, amely vizsgalat a férfiak karriertervezésérdl, illetve a karrier és csalad Osszeegyeztetési
elképzeléseikrdl szdlt. A szerz6k altal megfogalmazott hipotézis elfogadottnak tekinthets a
fenti elemzések tiikrében.

A vizsgalatok azt igazoltak, hogy a férfiak tobbsége szeretne kiteljesedni a karrierjében,
fliggetlenll attdl, hogy milyen poziciéban dolgozik egy szervezeten belll. Ez a karrier
alapvet6en a pozicidban és a szervezet altal nydjtott materidlis megbecsilésben mutatkozik
meg, de mar, mint szempont szerepel a munka és magdnélet 6sszehangoldsanak a kérdése
és megoldasa is.

Ez viszont elGrevetiti azt a meggy6z6désiinket, hogy mig korabban az 6sszehangolas kérdése
alapvetéen néi kérdésként merilt fel a szervezetek humaneréforrds gazdalkodasaban, ezt a
kérdéskort ki kell szélesiteni a férfiakra is. Azaz, mdar nem feltétlenil olyan férfi
munkavallaldkkal kell szamolnunk, akik els6sorban a szakmai sikereikre fokuszalnak, de
olyanokkal is, akiknek a csalddi teend6k megolddsa a munkaidén tul is, fontos kérdés,
fliggetlendl attdl, hogy milyen szerepkdrben dolgoznak.

A mintankon kimutathatd volt, hogy a férfiak nemcsak a szakmai karrierjikben, de a csaladi
karrierjikben is sikeresek akartak lenni és e két valtozé kozott pozitiv korreldciét tudtunk
azonositani. A vezet6 beosztasban |évé férfiak manapsag sokkal tobb szabadsagot
igényelnek munkavégzésiik soran (Collins—Clark, 2003), munkaidejliik beosztasat illetéen,
hogy egyre inkabb teljesiteni tudjak csalddi kdtelezettségeiket (Czeglédi—Juhdsz—Téth, 2016).
Tény azonban az, hogy az Osszeegyeztethetdség kérdése, mint kontrollvaltozd a parcialis
korrelacié sordn, csokkentette a pozitiv korreldcido erGsségét. E kérdés megolddsdban a
munkaltatoknak tehat aktiv szerepet kell vallalniuk.

Munkaltatéi markaépités (Chovan, 2015) stratégia megalkotdsa sordn nagy hangsulyt kell
fektetni arra, hogy a munka-maganélet egyensuly biztositva legyen, hiszen ez attraktivabba
teszi a sikeres vallalatokat mind a tehetségek vonzasa kapcsan, mind az értékes, karrierjliket
a vallalatnal elképzelt munkavallalék esetében. Megfelel6 tehetségmenedzsment
programokkal, fejlesztési akcidkkal, utanpodtlas tervezéssel és karriermenedzsmenttel a
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vallalat munkavallaléi hatékonyabba valnak, s ez az emberi t6kébe vald beruhazas hosszabb
tavon tovabbi versenyelényt biztosit.
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