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1 Bevezetés, a disszertacio célja és felépitése

A tudasmenedzsment egyik nagy érdeklodésre szamot
tartd teriilete a tehetség- ¢és a karriermenedzsment
(Gyarmathy 2006). A tehetség felszinre keriilésében mind
a vallalat, mind az egyén érdekelt. Ennek kdszonhetden
mind az elméleti, mind az alkalmazott tudomany szivesen
kutatja a tehetség azonositdsanak, majd egyre magasabb
szintre fejlesztésének kérdéseit (Koncz 2013). Ennek a
kiemelt gyakorlati és tudomanyos érdeklodésnek is
koszonhetok az egyéni és vallalati karriermenedzsment
rendszerek és a tehetségmenedzsment programok komoly
fejlodést mutattak az elmalt 60 évben (Dessler — Turner
1992, Csanyi 2004, King és mtsai 2005, Mathis — Jackson
2008, Gagné 2009, 2013). A kiilonféle tehetségelemek és
ambiciok azonositasa utdn a programok legfontosabb
eszkdze a kiilonféle kompetencidk fejlesztése. Ez nem
csak a tehetség felszinre keriilését, hanem az érvényesiilés,
azaz a Kkarrier eldsegitését is szolgalja. Raadasul a
munkakorok elvarasanak megfelelden egyre célzottabba
valtak a fejlesztési programok, ezaltal egyre tobb érdek
mentén kapcsolodott Ossze az egyéni és a vallalati

karriermenedzsment (Sneed és mtsai 2008). A gyakorlati
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tapasztalat szerint azonban bizonyos esetekben a meglévo,
azonositott tehetség ellenére sem sikeriil felszinre hozni a
munkakorokhoz sziikséges kompetencidkat. A munkaerd
kivalasztasa soran az emogott huzodo jelenség miértjére
nem, csak tényére latott ra a kivalasztas szakirodalma
(Carless 2009). Ezekben az esetekben a tehetség
barmennyire is igéretes volt az elézetes mérések alapjan,
egyes személyekben rejtve marad. Disszertaciom ennek a
hatterében 1év6 jelenség kutatdsat ttizte ki célul. Azt
feltételeztem, hogy a tehetség felszinre keriiléséhez a
karrier soran, mintegy fejlodési eldfeltételként, ujabb és
ujabb szerepeket kell elfogadni, illetve azokhoz tartozo
ujabb és tujabb paradigmakban kell otthonossd valni
ahhoz, hogy a személyben rejlé potencidlok a

gyakorlatban is megmutatkozzanak.

Meghatdroztam disszertdciom felépitését (1. abra), ami
alapjan eldszor feltérképeztem a magyar és nemzetkdzi
szakirodalmat a kiilonféle karrier- és
tehetségmenedzsment megkozelitéseket illetéen,
Osszefoglaltam a vonatkozo fejlodéselméleteket (Super,

1957, Erikson 1956, Csirszka 1966, Rokusfalvy 1969,



Ritook 1986), ¢és megvizsgaltam a szerepek kiilonféle
megkdzelitéseit (Mead 1934, Linton 1945, Tamotsu 1961,
Belbin 2012). Felkutattam a paradigma ¢és a krizisek
legfontosabb megkozelitéseit (Kuhn, 1961, Barker 1994).
Ezt kovetden feldllitottam kutatdsom koncepciojat,
elvégeztem a kutatdst, kovetkeztetéseket tettem és
megfogalmaztam téziseimet.

Bevezetés

A téma aktualitdsa A dolgozat célja

. Elméleti hittér

Karrier- és

Tehetségmenedzsment Szerep és paradigma
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Kovetkeztetések
Gyakorlati hasznositas
A kutatas korlatai
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1. abra A disszertacio felépitése Forras: sajat szerkesztés




2 Az empirikus kutatas

Kutatasi kérdések
1. Hogyan és milyen tényezok mentén sorolhatok egy
nagyvallalat  dolgozoi  karrierérettségiik  alapjan

csoportokba?

2. Eszlelhet6-e valamilyen torvényszerii egymdsra épiilés
a detektalt karrierallomasok és a rajuk jellemzo krizisek

tekintetében?
3. Milyen dinamika jellemzi ezeket a karrierlépcsiket?

4. A modell és a krizisek elemzése képes-e hozzajarulni a

kivalasztas bevalasi mutatoinak javitasahoz?

5. Egy karrierlépcson taldalhato krizis sikeres megvivasa
elosegitheto-e a modellbol ismert paradigmajelenségek

alapjan?

Médszer, kutatas
Az empirikus kutatds megkozelitésére egy kvalitativ
talsalyu, ciklikus szerkezeti esettanulmanyt hasznaltam
(Yin 2009), melyben kiilonb6z6 modszerek Otvozetét

alkalmaztam, és ciklusonként finomitva (Sutherland —



Schwaber 2007) épitettem fel az altalam javasolt modellt.
Az ennek alapjaul szolgald 5 karrierlépcsot egy vegyes
modszertanu  kutatas  (Simon  2016)  segitségével
hatdroztam meg. Ennek soran el6szor allasinterjuk és
karriertandcsaddsok soran gyijtottem adatot, majd
szakmai fokuszcsoportos vizsgalatok ¢és kvantitativ
kérdoiv segitségével (Neulinger 2016) tébb koron
keresztiil felallitottam a karrierlépcs6k sorrendjét. A
karrierlépcsOk egymadsra épiilését vegyes modszertant
kutatassal, problémamegoldasi gyakorlatok és Tizleti
szitudciok soran tapasztalt regresszios jelenségek
elemzésével vizsgaltam. Megallapitottam, hogy az
egymasra ¢€piilés tekintetében vannak fontos kivételek,
azonban a regressziok alapjan kifejezhet6 a karrierlépcsok
sorrendje. Assessment center (Jones és mtsai 1991) és a
vegyes modszertani  kutatds segitségével azt is
megallapitottam, hogy a karrierlépcsék mindegyikében
egy arra jellemzé hasznos krizis megvivadsa jelenti a
tehetség felszinre keriilésének zalogat. Kidolgoztam egy
kriziselemzési modszert (Bognar 2013), melynek
segitségével assessment center helyzetben vizsgaltam a

karrierlépcsds modell adta lehetdségeket, melyekkel
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sikeriilt javitani a kivalasztas bevalasi mutatoit, a jeloltek
jellemzését pedig ellatni egy fontos magyarazoértékkel. A
krizisick megvivasa, még inkabb a megrekedése soran
paradigmajelenségeket figyeltem meg (Barker 1994). Egy
szimulacios kisérlet segitségével megallapitottam, hogyan
hasznosithatok a paradigmajelenségek ismeretébdl
szarmazo megoldasok a karrierlépcsdkon talalhatod krizis
sikeres  megvivasahoz.  Ezeket tréninghelyzetben,
problémamegoldasi szituacidoban €s valos tizleti kihivasok
megoldasa soran teszteltem. A kutatasom egyes szakaszait
a tudomanyos parbeszéd ¢és visszajelzések céljabol
kiilonféle magyar és nemzetkdzi tudomanyos forumokon
publikdltam. A kutatas alapjan megallapitottam a
tudomanyos eredményeket, kovetkeztetéseket vontam le,
¢s a kutatdsi kérdések mentén megfogalmaztam

téziseimet.



3 Tudomanyos eredmények

Kutatasi kérdések

Hogyan és milyen
tényezOk mentén
sorolhatok egy
nagyvallalat dolgozo6i
karrierérettségiik
alapjan csoportokba?

Eszlelhets-e
valamilyen
torvényszerti
egymasra épiilés a
detektalt
karrierallomasok és a
rajuk jellemz6
krizisek tekintetében?

Feltételezések

Jol kirajzolhat6 5 olyan
karrierlépcs6, melynek a
paradigmai elkiiloniilnek
egymastol.

Igazolva

A karrierlépcsOk
egymasra épiilnek,
felcserélddésre vagy két
karrierlépcsé krizisének
egymasra csuszasara
nincs lehetdség.

Részben alatamasztva

Modszer

Vegyes
modszertanu
kutatas

Vegyes
modszertanu
kutatas
Tréninggyakorlatok
elemzése

Uzleti szituacio
elemzése

A kutatas eredménye

A karrier érése soran a modellben
szerepld 5 karrierlépcso
hatarozhato meg a szerepekhez
tartozo paradigma alapjan, amelyek

rrrrrr

keresztiil vezet.

Az egymasra épiilés a fejlodes érett
folyamataiban nem kényszerité
elem, megrekedt krizis esetén
viszont a karrierlépcsok sorrendje
és egymadsra épiilése
alatamaszthato.

1. tablazat A kutatas feltételezései, azok alitamasztottsaga és az eredmények 1. Forras: sajat szerkesztés
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Kutatasi kérdések

Milyen dinamika
jellemzi az egyes
karrierlépcsdket?

A modell és a
krizisek elemzése
képes-e hozzajarulni
a kivalasztas bevalasi
mutatoinak
javitasahoz?

Feltételezések

A karrierlépcs6khoz
paradigmak tartoznak,
ennek elsajatitasa egy
jellemz6 krizisen megy
keresztiil.

Igazolva

A karrierlépcsOk
azonositasara és a dinamika
leirasara szolgald
kriziselemzési modszer az
eddig kivalasztasi
moddszerekkel egyiitt javit a
jeloltek bevalasanak
elérejelzésében.

Igazolva

Moaodszer

Allasinterjik,
Karriertanacsadas,
Assessment center,
Tréninggyakorlatok
elemzése,

Uzleti szituacio
elemzése
Assessment center

Kriziselemzési
modszer

A kutatas eredménye

A karrierlépesok soran a krizis
adja a meghatdrozo dinamikdt, a

krizis fordulopontjan a szerep
tudatos vallalasa jelenti a
fejlédést, a haritas pedig
regressziohoz vezet.

A bevalasi mutatokat a
karrierlépcsok kriziseinek
elemzésén alapulo modszer
javitja, az értékelést pedig egy
hasznos magyarazoértékkel
gazdagitja.

2. tablazat A kutatas feltételezései, azok alatamasztottsaga és az eredmények 2. Forras: sajat szerkesztés



Kutatasi kérdések

Egy karrierlépcsén
talalhat6 krizis
sikeres megvivasa
elésegitheto-e a
modellbol ismert
paradigmajelenségek
alapjan?

Feltételezések

A potencial megléte esetén,
a krizis kifejlodését az uj
paradigma elfogadasa
elémozditja, a frusztracio
mértékétol fliggben erds a
regresszio veszélye. A
paradigmavaltasban
hasznalhato lehetdségnek
bizonyul a stresszel vald
megkiizdés és a tudatossag.

Igazolva

Moaodszer

Szimulacids
kisérlet,
Tréninggyakorlatok
elemzése,

Valos tizleti
szituacio elemzése

A kutatas eredménye

A sziikséges kompetencidk
potencidl szintii meglétének
eseten az uj paradigma és a
regresszio veszélyének
tudatositasa, valamint a
frusztrdcio mértékének
optimalizaldsa eldsegiti a krizis
sikeres megvivasat, ezzel a
karrierérést is.

3. tablazat A kutatas feltételezései, azok alatamasztottsaga és az eredmények 3. Forras: sajat szerkesztés
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4 A Kkarrierlépcsos modell

Tapasztalatom szerint egy nagyvallalat munkavallaloi 6t
olyan allomason keresztiil érlelédnek életpalyajuk soran,
amelyeket karrierlépcsoknek hivtam. Ezek sora tobbé-
kevésbé¢ az életpalya mentén az egyre fejlodd munkakdrok

egymasutanjat kovetik (2. abra).

Fels6 vezetd

Stratégai
partner

Operativ
vezetd

Tapasztalt
Végrehajté || munkatérs

I

2. abra A karrierlépcsok Forras: sajat szerkesztés

A Kkarrierlépcs6k mindegyikére jellemzd egy egyedi
szerepegyiittes, és azt meghatarozo paradigma, melyet a

személy a fejlddése soran, kriziseken keresztiil sajatit el.
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A krizisek dinamikdja meghataroz6 az érések
szempontjabol. Az egyes karrierlépcsokon a paradigma
elsajatitasanak krizise a kovetkezd szakaszokon halad

keresztiil (3. abra):

A tudas szintje
N
Z

1 4
Potencial Nyert krizis

C

2 3
Aktiv

Frusztracios sxakasz EJdrelaladott krizis krizis

A tudatossde szintie

3. abra A krizis kifejlédésének dinamikaja Forras:
Burch (1970) nyoman sajat szerkesztés

A krizisek mentén a Karrierlépcs6k a kovetkez6 modon

kapcsolddnak lancba a karrier soran (4. ébra):

4. abra A Karrierlépcsok egymasutanja a krizisek szakaszai mentén
Forras: sajat szerkesztés
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5 Tézisek

1. A karrier érése soran a modellben szereplé 5
karrierlépcsé hatdarozhato meg a szerepekhez
tartozo paradigma alapjan, amelyek kozotti
fejlodeési atmenet kriziseken keresztiil vezet.

2. Az egymdsra épiiles a fejlodés érett
folyamataiban nem kényszerito elem, megrekedt
krizis esetén viszont a karrierlépcsok sorrendje és
egymdsra épiilése a regresszios folyamatok
segitségével alatamaszthato.

3. A karrierlépcsok soran a krizis adja a
meghatdarozo dinamikat, a krizis fordulopontjan
a szerep tudatos vallalasa jelenti a fejlodést, a
haritds pedig regressziohoz vezet.

4. A bevalasi mutatokat a karrierlépcsok kriziseinek
elemzésén alapulo modszer javitja, az értékelést
pedig egy hasznos magyarazoértékkel gazdagitja.

5. A krizisek nyert szakaszba vezetéséhez sziikséges
szerep megszilarditdsdt eldsegiti az uj paradigma
tudatositiasa, a frusztracio elabordlasa és a

regresszio veszélyének felismerése.
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6 Osszefoglalas

A kutatdsban 06t  kutatdsi  kérdéshez  tartozd
feltételezéseimbdl négyet a kutatdsi modszer segitségével
alatdmasztottam. Ezek alapjan megallapithato, hogy egy
nagyvallalat munkavallaloi a  karrierérettségiik
szempontjabol jol elkiilonithetd kategoridkba sorolhatok.
Az ezeket meghatdrozd paradigmakban vald jartassaguk
egy krizis megoldasanak a feltétele, mely krizis
megjelenésénél alkalmazhatok Barker (1994) altal leirt
paradigmajelenségek. A krizis sikeres megvivasa
szilkkséges a munkakérben valé fejlodéshez, a
teljesitményhez ¢és az eredményességhez, ezzel a
tehetséggondozasi programok sikerességéhez. Ez a fajta,
karrierlépcsokon alapuld besorolas értéke, 01j tudomanyos
eredménye, az eddigi megkozelitésekhez (Koncz, 2013,
Gagné 2013) wvalo kapcsolédasa az, hogy a
megallapitasaim szerint a tehetség nem keriil felszinre a
tehetséggondozd programok ellenére sem, ha a
karrierlépcsd megfeleld paradigmajat, szerepét el nem
sajatitja a személy. Sikeriilt leirnom az ehhez sziikséges
krizis dinamikajat és lehetséges kimeneteleit, ismertettem

az ezekhez kapcsolodo jelenségeket, melyekre az altalam
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javasolt modell magyarazatot ad. Kiemelt fontossaggal
birhat a karrierlépcsék egymasra épiilésének ténye. Az
ehhez a kutatdsi kérdéshez kapcsoldédo feltételezésemet
illetden megallapitottam, hogy az egymasra épiilés nem
kényszerité koriilmény akkor, ha a fejlédésben nem
kovetkezik be tartds regresszio, azaz képes az egyén az
¢letpalya egy adott szakaszdn egyszerre  két
karrierlépcsore jellemzd paradigmat is elsajatitani. Az
adott karrierlépcs6é paradigmaelvarasanak valé nem
megfelelés és az ebbdl fakadd tartds regresszid esetén
azonban az egymasra ¢€piilés kényszeritd ereji. A
modellem gyakorlati hasznat valos iizleti helyzet keretei
kozott igazoltam. Disszertdciomban fontos eredménynek
tartom mind a tudomanyos, mind a gyakorlati

hasznosithat6sag szempontjait.
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1 Introduction, the aim and the structure of
the dissertation

One of a popular topic of knowledge management is talent
and career management (Gyarmathy 2006). The
enterprices and individuals both are interested in
unlocking the abilities and potentials. That’s why the
applied and the theoretical science search for to identify
and better and better development of a talent (Koncz
2013). Due to this emphasized interest of the personal and
organisational career and talent development programs
has been progressed a lot in the past 60 years (Dessler —
Turner 1992, Csanyi 2004, King és mtsai 2005, Mathis —
Jackson 2008, Gagné 2009, 2013). After identifying the
different talent elements and ambitions the most common
tool of development are improving the different
competencies. This improvement makes for unlocking
potentials and promote career. Furthermore, the
development programs became more focused due to the
expectations of the positions, so the convergence of

individual and organisational career management along
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more and more interests (Sneed at al 2008). However,
according to the practice of unlocking necessary
competencies has failed in several cases, despite the
identified talent elements and potentials. The literature of
selection could detect only the fact of this phenomena, but
not the reason of that (Carless 2009). In these cases, ever
so promising the talent was according the preliminary
testing, the potentials remain latent. My dissertation aims
to search the background of this phenomena. | presumed
the necessity of accepting subsequent roles during the
career path as requirements of development. The human
needs to become familiar with the concerning paradigms

of these roles to be able to bring the potentials to surface.

| have declared the structure of my dissertation (Figure 1).
At first | have charted the Hungarian and international
literature of career and talent management approaches;
summarised the different relevant development theories
(Super, 1957, Erikson 1956, Csirszka 1966, Rokusfalvy
1969, Ritook 1986); searched the various terms of role
(Mead 1934, Linton 1945, Tamotsu 1961, Belbin 2012). |

have collected the approaches of crisis and paradigm
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(Kuhn, 1961, Barker 1994). Following these | have
declared the concept of my research, made the one, drown
conclusions and formulated my theses.

Introduction

Actuality Aim of dissertation

L Theoretical background J

2

Empirical research

Method
Observation
Exploration

Generalisation
Modelbuilding
Testing
Feedback

| Ending |
Conclulsions
Practical usage

Boundaries of research
Further research dimensions

1. Figure The structure of dissertation Source: own edition
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2 Empirical research

Research questions
1. How could we categorise the employees of a

transnational enterprise along the maturity of career?

2. Can we declare the epigenetic aspect of the detected
career development stairs by the relevant crises?

3. What dynamics caracterize these career development

stairs?

4. Could the model of career development stairs and the
crisis analytic assessment method improve the validation

factors of selection?

5. Is it possible to help to work out the crises of a career
development stair by the paradigm symptoms on the basis

of the model?

Method and research
The approach of the research is a mostly qualitative, cyclic
case study (Yin 2009), with combined different methods.
I have built the model suggested with stepwise refinement
through these cycles (Sutherland — Schwaber 2007). The
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basis of this model, the 5 career development stairs are
declared by a mixed research method (Simon 2006).
During the research work, at first 1 have collected data
through personnel interviews and career consultancies, at
second by focus groups and quantitative survey | have
declared the sort of career development stairs through
several cycle (Neulinger 2016). The epigenetic nature of
career development stairs has been searched by mixed
research method, and the analysis of regression symptoms
of problem solving exercises and business situations. |
have found that there are important exemptions in
epigenetic development, but the regressions declare the
order of the stairs. Using assessment center (Jones et al
1991) and the mixed research method | have also found,
that progressing a relevant crisis in each career
development stair delivers the unlocking talent elements.
| have worked out a crisis analytic assessment method
(Bognar 2013). This and the further possibilities of the
model provided a method to improve validation factors of
selection in HRM and the suitability reports have been
supplemented with a new describing factor. In the course

of progressing and rather failing crises | have observed
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paradigm symptoms (Barker 1994). Using a simulation
experiment | have found that the solutions learned from
these paradigm symptoms can help winning the crises on
career development stairs. | have tested the findings in
problem solving training exercises and coping with real
business challenges in a Hungarian plant. To test my
results and get feedback in scientific conversations | have
published some of the stages of my research in Hungarian
and international conferences and reviews. On the basis of
my research, | have declared the findings, drown
consequences and declared my theses along the research

questions.
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3 Scientific findings

Research questions

How could we
categorise the
employees of a
transnational
enterprise along the
maturity of career?

Can we declare the
epigenetic aspect of
the detected career
development stairs by
the relevant crises?

Assumptions

There are 5 career
development stairs with

well separated paradigms.

Justified

The career development
stairs show epigenetic
model. There is no
possibility for change or
simultaneous crises,

Partly justified with
modification

Method

Mixed research
method

Mixed research
method,

Analysing training
exercises,
Analysing Business
case study

1. Table The assumptions, methods and results 1. Source: own edition
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Results

During the career path, there have
been 5 career development stairs
declared on paradigms related to
roles. The development progresses
through crises.

The epigenetic nature is not a must
at the higher level of development,
but in case of blocked crisis, the
order and superimposable aspect of
stairs are supportable.



Research questions

What dynamics
typify these career
development stairs?

Could the model of
career development
stairs and the crisis
analytic assessment
method improve the
validation factors
of selection?

Assumptions

There are related paradigms
on each career development
stair. Attainment progresses
throw relevant crises.

Justified

Identifying career
development stairs and the
dynamic-describing crisis
analytic assessment method
added to classical selection
tools improve the validity
of selection.

Justified

Method

Interviews, Career-
consultancies,
assessment centers,

Assessment center,
Crisis analytic
assessment method

2. Table The assumptions, methods and results 2. Source: own edition

Results

The crisis determines the
dynamics on career development
stairs. Accepting the role
consciously provides the
development at the zenith of
crisis, and avoiding of role leads
to regression.

The crisis analytic assessment
method improves the validity of
selection and gives a useful
describing factor to suitability
reports.

35



Research questions Assumptions

Is it possible to help  After identifying necessary
to work out the potentials, accepting the
crises of a career paradigm supports the

by the paradigm frustration increases the

chance of regression.
symptoms on the Coi ith the st d
basis of the model? OPINg WIth TS SHess an

consciousness seems useful
in facilitating the paradigm
shifting.

Justified

Method

Simulation
experiment,
Analysing training
exercises,
Analysing business
case study

3. Table The assumptions, methods and results 3. Source: own edition
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Results

In case of possessing necessary
potentials realising and being
aware of new paradigm and the
chance of regression, optimising
the frustration level facilitate the
progress of crisis and the career
development.



4 The model of career development stairs
The results show that the employees of a multinational

company develop through five stages, that called career

development stairs. More or less these stairs follow the higher

and higher positions on career path (Figure 2).

Top manager

Applicator

Experienced
worker

Operative
leader

Strategic
partner

|———————

2. Figure The career development stairs Source: own edition

Each career development stair declares a range of roles. These

roles determined by a paradigm. This paradigm can be

absolved through crises.
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The dynamics of crises determine the development on a career
development stair. The crisis of absolving the paradigm of a
stair progresses through the following stages (Figure 3):

Knowledge Ievel\

7
9 _ 1 4
g Potential Won crisis
3
E 1
=
9 2 3 )
= Active
g First frustratjo ogressed crisis crisis
_<

3. Figure The dynamics of crises Source: Burch (1970) - own edition

The chain of career development stairs along the crises (Figure
4):

a1 Q4

Strategic

Q1 | a4 o }CB

a1 Q4 a2 }[13 Qperative
leader
Qz 113

Experienced
worker

partner

Applicator

4. Figure The range of career development stairs with their crises Source:
own edition
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5 Theses

1.

During the career path, there have been 5 career
development stairs declared on paradigms related to
roles. The development progresses through crises.
The epigenetic nature is not a must at the higher level
of development, but in case of blocked crisis, the order
and superimposable aspect of stairs are supportable.
The crisis determines the dynamics on career
development stairs. Accepting the role consciously
provides the development at the zenith of crisis, and
avoiding of role leads to regression.

The crisis analytic assessment method improves the
validity of selection and gives a useful describing
factor to suitability reports.

In case of possessing necessary potentials realising
and being aware of new paradigm and the chance of
regression, optimising the frustration level facilitate

the progress of crisis and the career development.
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6 Summary

In the research I have justified four assumptions from five with
the method. On the basis of that | have declared that the
employees of a company can be categorised into 5 separated
career development stairs. Being familiar with the paradigms
of these stairs is a question of solving a relevant crisis.
Appearing of this crisis paradigm symptoms described by
Barker (1994) are utilizable. The successful solving of the
crisis is necessary for development in the position, the
performance and results, herewith for the success of talent
management programs. The innovative factor, the scientific
value and the collaboration with the existing talent approaches
(Koncz, 2013, Gagné 2013) of career development stairs
model is, that according to my results, the talent does not come
to surface despite the talent management programs until the
human absolves the relevant paradigm and necessary role of a
career development stair. | managed to describe the dynamics
and the possible outcomes of the crisis during the paradigm
shifting, | have reviewed the concerning symptoms that can be
understood by the model | had suggested. The epigenetic
nature of career development stairs is a key question. | have

defined, that building on each other of the career development
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stairs is not a must, if there is no permanent regression. In this
case it is possible to cope with the crises of two different stairs
and to absolve two different paradigms. However, if the human
does not fit to the expectation of a stairs paradigm, an obvious
regression occurs, and the epigenesis with a strict order of
career development stairs is justified. The complex outcome of
my dissertation is the career development stairs approach,
which | tested and justified in real business situation. Beside
the scientific merit of my research work I am strongly
convinced that the results could be efficiently applied in

practice as well.
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