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Szakmai közösségek fejlesztése fiatalok bevonásával: 
út az elköteleződéshez a turizmusban
Developing professional communities with youth 
involvement: A path to commitment in tourism

Szerzők: Horváth Viola1 – Kenesei Zsófia2

A turizmus és a vendéglátás területén kulcsfontosságú a jól képzett munkaerő. Kutatásunk a 
mentorprogramok mint szakmai közösségek szerepét vizsgálja a fiatal szakemberek szakmai fejlődésében 
és a pályán való megtartásában. Két fókuszcsoportos interjúra épülve a kutatás feltárja, hogy az 
élmények, a mentorálás és a közösségi részvétel mely elemei befolyásolják az ágazati elköteleződést. Az 
eredmények alapján a mentorprogramokban való aktív lét, mely egyfajta hídként jelenik meg a szakmai 
közösség felé, elősegíti a fiatal szakemberek szakmai integrációját és pozitív attitűdjét a szektor iránt. Az 
összetartozás érzésének kialakításával ezek a közösségek egyben az érzelmi kötődést is erősítik. A kutatás 
hasznos iránymutatást ad a munkaerő-fejlesztési stratégiákhoz, valamint hangsúlyozza a mentorálás és 
a szakmai közösségek fontosságát a jövő kihívásaira felkészült munkaerő kialakításában. Az eredmények 
hasznosak lehetnek oktatók, ágazati vezetők és döntéshozók számára is.

A well-trained workforce is essential in the tourism and hospitality industry. Our research examines the role of 
mentoring programs as professional communities in the development and retention of young professionals. 
Based on two focus group interviews, the study explores how experiences, mentorship, and community 
engagement influence sectoral commitment. The findings indicate that active involvement in mentoring 
programs, which act as a bridge to the professional community, significantly enhances young professionals’ 
integration and positive attitudes toward the industry. These communities strengthen emotional bonds, 
creating a sense of belonging. The research provides valuable guidance for workforce development strategies 
and emphasizes the importance of mentorship and professional communities in preparing the workforce for 
future challenges. The findings can also be useful for educators, industry leaders, and decision-makers.
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1. Bevezetés

A Covid19-pandémia, az infláció, valamint az 
energiaárak emelkedése jelentős hatással voltak 
a turizmus és a vendéglátás helyzetére. A krízis-
helyzet felfedte a szektor kiszolgáltatottságát és 
érzékenységét a külső hatásokra, melynek követ-
keztében egyre súlyosabb problémát jelent az ága-
zat számára az utánpótlás kérdése (DEALE et al. 

2020, FORMÁDI–GYURÁCZ-NÉMETH 2021, 
GÖSSLING et al. 2021, HORVÁTH–KENESEI 
2023).

A WTTC (World Travel & Tourism Council, 
Utazási és Turisztikai Világtanács) legfrissebb jelen-
tése szerint a turizmus és a vendéglátás szektora 
2024-ben globálisan közel 348 millió munkahelyet 
biztosított, ami több, mint 13,6 millióval haladja meg 
a 2019-es csúcsértéket. A 185 vizsgált országból 142 
már meghaladta a pandémia előtt elért adatait, ami 
jól mutatja az ágazat intenzív globális fellendülé-
sét (WTTC 2024). Magyarországon a turizmusban 
foglalkoztatottak száma 2023-ban megközelítet-
te a 400 ezer főt, melynek mintegy egyharmada 
a vendéglátásban dolgozott. A szálláshely-szolgál-
tatás és a vendéglátás területén összesen 179 500 

Beérkezett/Received: 14. 10. 2024. Elfogadva/Accepted: 30. 01. 2025.

mailto:viola.horvath@uni-corvinus.hu
mailto:zsofia.kenesei@uni-corvinus.hu


14 TURIZMUS BULLETIN XXV. évfolyam 2. szám (2025) – DOI: 10.14267/TURBULL.2025v25n2.2

Tanulmányok/Articles

főt foglalkoztattak, ami enyhe, 2400 fős csökke-
nést jelent 2022-höz képest. Ugyanakkor az üres 
álláshelyek száma valamelyest mérséklődött, ami 
a munkaerőhiány enyhülésére utal az ágazatban  
(turizmus.com 2024). Bár a munkaerőhiány eny-
hülése némi javulást mutat, az ágazat hosszútá-
vú fenntarthatósága továbbra is kihívást jelent. 
Különösen fontos a fiatal szakemberek bevonása, 
akik tartós megoldást kínálhatnak a humánerő-
forrás-problémákra. Ugyanakkor a tehetségek 
megtartása és elkötelezése továbbra is nehézsé-
get jelent, ami hozzájárul a szakmát régóta sújtó 
fluktuációhoz és kapacitáshiányhoz (TSAUR et al. 
2019, YANG et al. 2019).

A szakmai közösségek alapvető szerepet ját-
szanak a karrierfejlődés folyamatában, mivel ezek 
a közösségek hálózatokat és támogatási rendsze-
reket biztosítanak a fiatal szakemberek számára. 
Az itt épített kapcsolatok segíthetik őket a szakmá-
ban való elhelyezkedésben, a fejlődésben, valamint 
a szektoron belüli integrációban (BANDURA 1986, 
LAVE–WENGER 1991).

Kutatásunk célja az elköteleződés kialakulá-
sának feltérképezése a turizmusban, a mentor-
programok mint szakmai közösségek szerepére 
fókuszálva. A kutatás kiemelten foglalkozik a fi-
atalok szakmához való alacsony szintű kötődésé-
nek problémájával. Ezt a jelenséget olyan tényezők 
súlyosbítják, mint a szakmai kapcsolódások, illet-
ve a mentorálási gyakorlatok hiánya vagy a meg-
lévő rendszerek (például kötelező szakmai gyakor-
lat) hatékonysági problémái, amelyekre kutatásunk 
megoldási javaslatokat keres. Mindezen témakörö-
ket egy élményalapú és interaktív szakmai mentor-
program perspektívájából vizsgáljuk. Ezen keresz-
tül kutatásunk hozzájárul a turizmus szektorban 
működő szakmai közösségek és általánosságban a 
mentorprogramok vonzerejének és hatékonyságá-
nak növekedéséhez, miközben gyakorlati iránymu-
tatást nyújt az oktatási intézmények, illetve az  ága-
zati vezetők és döntéshozók számára.

2. Szakirodalmi kitekintés

2.1. A SZAKMAI KÖZÖSSÉGEK SZEREPE AZ 
ELKÖTELEZŐDÉSBEN

A szakmai közösségek, vagy más néven gyakorla-
ti közösségek kulcsfontosságú szerepet játszanak 
a tudás megosztásában és az egyéni szakmai fej-
lődés elősegítésében (LEE–SHAARI 2012). Ezek 
a közösségek olyan csoportokat jelentenek, ahol a 
hasonló szakmai érdeklődésű vagy tevékenységet 
végző személyek rendszeresen találkoznak, hogy 
megosszák tapasztalataikat, tudásukat, és közösen 
oldjanak meg problémákat (WENGER 1998).

A szakmai közösségek lehetővé teszik a ta-
gok számára, hogy mélyebb betekintést nyerje-
nek szakterületük specifikus aspektusaiba, ami 
hozzájárul szakmai identitásuk erősítéséhez. 
BANDURA szociális tanuláselmélete (1986), illetve 
LAVE és WENGER közösségi gyakorlati elmélete 
(1991) rávilágítanak arra, hogy a közösségi részvé-
tel közösségi identitást is formál, ami segíti a fiatal 
szakemberek hosszútávú beágyazódását. A szak-
mai közösségekben való aktív részvétel előmozdít-
ja a fiatalok szakmai fejlődését, és erősíti azokat a 
közösségi kötelékeket is, amelyek létfontosságúak 
a hosszútávú karrierépítéshez és elköteleződéshez 
(WENGER et al. 2002). Éppen ezért az ilyen kö-
zösségek fejlesztése stratégiai jelentőséggel bír a 
szervezetek számára a jövő generációjának sike-
res integrálása és a szakmai elköteleződés növelé-
se érdekében (LESSER–STORCK 2001, EISSNER–
GANNON 2018).

Kihívásként jelenik meg viszont, hogy a pá-
lyakezdők manapság több karrierutat is felvázol-
nak maguknak, amelyeket portfolió-szerűen sze-
retnének építeni. Ez a többirányú karriertervezés 
hozzájárul ahhoz, hogy a szervezeti elkötelezettség 
és lojalitás értéke csökkenjen, ami felszínes kap-
csolatokat eredményez a munkaadók és a munka-
vállalók között (BARUCH 2004). Ugyanakkor egy-
re többen számolnak be arról, hogy a generációkat 
összekötő, kapcsolatépítő események és mentor-
programok sikeresek a hallgatóknak a munkahe-
lyi kihívások kezelésére való felkészítésében. Ezek 
az események és programok hatékony eszközként 
szolgálhatnak a különböző generációk közötti sza-
kadék áthidalására, és elősegíthetik az egyetemi 
hallgatók sikeres integrációját a munka világába 
(BROWN et al. 2015).

2.2. ÉLMÉNYKÖZPONTÚ MEGKÖZELÍTÉSEK

Az élmények kritikus szerepet játszanak az el-
köteleződés és a beágyazódás folyamatában. 
Az élményalapú tanulás vagy a munkahelyi él-
ménytervezés egyes folyamatai lehetővé teszik a 
résztvevők számára, hogy aktívan bekapcsolódja-
nak a tanulási folyamatokba, illetve valós helyze-
tekben alkalmazzák és fejlesszék készségeiket. Ez 
a fajta tanulás összhangban van KOLB (1984) él-
ményalapú tanulási modelljével, amely a tanulást 
és a reflexiót hangsúlyozza. Kifejezetten ilyen, 
az élményekre fókuszáló megközelítések kiala-
kítása hosszútávon hatékony megoldást nyújthat 
a turizmusban fennálló munkaerőpiaci kihívá-
sokra (FRASER 2020, SIPE–TESTA 2020), mivel a 
személyes fejlődés során összegyűjtött élmények 
meghatározóak a turisztikai szervezetekben dol-
gozóknak.
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Kiemelten fontos ezért, hogy az ágazati szak-
emberek támogassák a pályakezdőket a tapaszta-
latok feldolgozásában (LASHLEY–BARRON 2006, 

RNJAR–HRGOVI  2016). Az elköteleződés és a 
mentorálás összefüggései a turizmusban gyakran 
a tehetségmenedzsment-témakör részeként jelen-
nek meg (GANNON–MAHER 2012), ugyanakkor 
a pályakezdőket célzó mentorprogramok speciális 
szerepe ebben az összefüggésben kevéssé feltárt, 
ami kutatásunk újszerűségét és jelentőségét erősí-
ti. A turizmusban a mentorálás egy kulcselemeként 
jelenhet meg, mivel egy élményközpontú mentor-
program hatékony módszer lehet arra, hogy a fia-
talok mélyebb kapcsolatot építsenek ki a szakmá-
val, és személyes élményeken keresztül sajátítsák el 
a szükséges kompetenciákat (DEALE et al. 2020).

2.3. A MENTORÁLÁS SZEREPE A SZAKMAI 
KÖZÖSSÉGEKBE VALÓ BEILLESZKEDÉSBEN

2.3.1. A mentorálás fogalmának tisztázása

A mentorálás gyakorlata, ami a középkori mes-
ter-tanítvány rendszerig nyúlik vissza, napjaink-
ban a karrierfejlesztés egyik legfontosabb eszközé-
vé vált, ahol a kezdő, tapasztalatlan munkavállalók 
tapasztalt szakemberek mellett sajátítják el a szak-
ma fortélyait (SIPE–TESTA 2020). Ez a metodo-
lógia kritikus szerepet tölt be az oktatási intéz-
ményekből a munkaerőpiacra kerülést jelentő 
átmeneti fázis támogatásában, egyfajta segítő me-
chanizmusként funkcionálva a pályakezdők előtt 
álló kihívások és akadályok leküzdésében. ADLER 
(1984) szerint a mentorálás által a fiatalok beillesz-
kednek egy szakmai hálózatba, ami lehetőséget ad 
számukra a szerencsefaktor irányítására.

A mentorálás, mint pedagógiai és fejlesztési 
módszertan, az akadémiai világban is elterjedt gya-
korlat, ami számos elméleten nyugszik. Ezek kö-
zül kiemelkedő a pályakonstrukciós elmélet (care-
er construction theory), mely hangsúlyozza, hogy a 
pszichológiai tőke, mint pozitív pszichológiai erő-
forrás, jelentős hatással van a pályakezdők tanul-
mányi teljesítményére és munkahelyi alkalmazko-
dóképességére. Ez az erőforrás, amely magában 
foglalja az önbizalmat, a rugalmasságot és az op-
timizmust, segít a fiatal szakembereknek sikeresen 
kezelni a munkakörnyezet kihívásait, és elősegíti, 
hogy rugalmasan alkalmazkodjanak az új helyze-
tekhez, valamint eredményesen építsék karrierjü-
ket (SAFAVI–BOUZARI 2019, BORBÉLY-PECZE et 
al. 2020, SCERRI et al. 2020). A mentorprogramok, 
mint szocializációs stratégiák, különös jelentőséggel 
bírnak ebben a kontextusban, mivel elősegítik a pá-
lyakezdők szakmai kapcsolatépítését (DEALE et al. 
2020, SIPE–TESTA 2020, ZHOU et al. 2021).

A mentor szerepkörére és a mentorálás gya-
korlatára vonatkozóan számos definíció létezik a 
szakirodalomban. KRAM (1983) például a mento-
rálást egy intenzív kapcsolatként definiálja, amely 
a tudás, a társadalmi tőke és a pszicho-szociális tá-
mogatás átadásán nyugszik. Ebben a folyamatban 
a tapasztaltabb személy nem csupán támogatóként, 
hanem példaképként is funkcionál. A mentorálás 
ezen meghatározása kiemeli a kapcsolat mélységét 
és jelentőségét a mentorált személyes és szakmai 
fejlődésében. A mentorálás különböző típusai és 
stílusai különféle módszerekkel támogatják a men-
toráltak szakmai és személyes fejlődését. A men-
tor feladata, hogy iránymutatást adjon szakmai 
szemszögből, valamint visszajelzést és perspektí-
vát nyújtson (GANNON–MAHER 2012, DEALE 
et al. 2020, SCERRI et al. 2020, SIPE–TESTA 2020, 
KRAVARITI et al. 2021, SIOW et al. 2021).

A mentorálás különféle formái – legyen szó 
személyes, csoportos vagy peer típusú kapcsolat-
ról – különböző célokat szolgálhatnak a vezetőfej-
lesztéstől a pályakezdés támogatásán át a nők kar-
rierépítéséig (EBY–LOCKWOOD 2005, DUBOIS et 
al. 2011, SIPE–TESTA 2020). A mentorprogramok az 
interperszonális kapcsolatokon keresztül az érzel-
mi kötődések kialakítására is nagy hangsúlyt fektet-
nek. Az átélt pozitív interakciók elősegíthetik a men-
toráltak személyes és szakmai fejlődését, miközben 
erősítik az ágazathoz és a vállalathoz való kötődést. 
A mentorálás így nemcsak a karrierút megalapozá-
sában játszik kulcsszerepet, hanem a szakmai kö-
zösségekbe való beilleszkedésben és a hosszútá-
vú elköteleződés kialakításában is (DUTTON 2003,  

RNJAR–HRGOVI  2016, SIPE–TESTA 2020).
A mentorálás tehát egy dinamikus és összetett 

folyamat, amely nem csak az egyéni fejlődést és a 
szakmai integrációt támogatja, hanem lehetővé te-
szi a mentoráltak számára, hogy tudatosan épít-
senek karriert, és aktívan kapcsolódjanak a szak-
mai közösségekhez (GANNON–MAHER 2012, 
DEALE et al. 2020, SCERRI et al. 2020).

2.3.2. Mentorálási keretelmélet

A mentorálási folyamat strukturálása elenged-
hetetlen a hatékonyság és a siker érdekében. Az 
ADLER (1984) által kialakított mentorálási keret-
rendszer, illetve a SCERRI és szerzőtársai (2020) 
által továbbfejlesztett struktúra a mentorálást mint 
egy többlépcsős, komplex folyamatot vizsgálja. 
Adler három alapvető szakaszra bontja a mento-
rálást. Modellje hangsúlyozza a mentorálási kap-
csolat természetes evolúcióját, ami a kezdeti is-
merkedéstől a végső szétválásig tart, ahonnan a 
mentorált már önállóan haladhat tovább saját szak-
mai útján (GOH–RICHARDSON 2024).
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SCERRI és társai (2020) a folyamatot tovább 
részletezik. Egy olyan keretrendszert alkottak meg 
arra, hogy elméleti alapokat adjon a mentorprogra-
mok elemzéséhez, mely a mentorációt szintén egy 
folyamatként értelmezve, négy különböző szakasz-
ra bontva vizsgálja: (1) kapcsolatfelvétel; (2) célki-
tűzés és tervezés; (3) a mentorációs kapcsolat ápo-
lása és (4) a mentorációs folyamat értékelése. Ez 
a mentorálási keretelmélet (mentoring framework 
theory) nagy hangsúlyt fektet a mentor és a men-
torált közötti kezdeti interakciókra, a közös célok 
meghatározására, az együttműködés ápolására és 
végül a tapasztalatok értékelésére.

SIPE és TESTA (2020) keretrendszere kieme-
li, hogy a célok pontos meghatározása alapvető a 
mentorációs folyamat eredményességének maxi-
malizálásához. Ebben a modellben a mentorálás 
négy kulcsfontosságú területet foglal magában: a 
kompetenciatérképek kidolgozását, az önfejlesz-
tést, a tapasztalati tanulást és a visszacsatolás vagy 
reflexió gyakorlatát.

A hatékony együttműködések létrehozásának 
érdekében tehát célszerű egy átfogó keretrend-
szer megalkotása, amely nemcsak a mentorálá-
si folyamat egyes szakaszaival foglalkozik, hanem 
kiterjed a mentorok képzésére, a mentoráltaknak 
nyújtott iránymutatásokra és a program eredmé-
nyességének rendszeres értékelésére is. Ennek a 
keretrendszernek a mentorálási folyamat szaka-
szain túl ki kell térnie olyan fontos tevékenységek-
re is, mint például a mentorok képzése, a hallga-
tók számára iránymutatások kidolgozása, valamint 
a folyamatos monitoring és a résztvevők elégedett-
ségének értékelése, ami lehetővé teszi a programok 
további finomítását és a mentorálás hatékonyságá-
nak növelését ( RNJAR–HRGOVI  2016).

2.3.3. A mentorálás veszélyei

Az élményalapú tanulás és szolgáltatástervezés el-
méletei szerint a pályaválasztás olyan strukturált 
folyamat, amely különböző szakaszokat és mér-
földköveket tartalmaz, találkozási és fájdalom-
pontokkal (HORVÁTH–KENESEI 2023). Ezen el-
méletek alkalmazása mentén a mentorálás is egy 
hasonló, strukturált folyamatként értelmezhető, 
ami több szakaszból és érintkezési pontból áll, me-
lyek befolyásolják a mentorálás hatékonyságát és 
sikerét (DEALE et al. 2020).

A mentorálás folyamatának kialakításakor fon-
tos szem előtt tartani az esetleges kockázatokat és 
veszélyeket. Negatív következménnyel járhat a kü-
lönböző személyiségek összecsapása, a szakma kör-
nyezeti változásokra való érzékenysége vagy a közös 
munka iránti eltérő elkötelezettségi szintek, amelyek 
a mentorálási kapcsolat működésképtelenségéhez 

vezethetnek. Amennyiben a mentor és a mentorált 
között nincs megfelelő összhang, az eredményte-
len és konfliktusokkal teli kapcsolatok kialakulásá-
hoz vezethet (SIMMONDS–ZAMMIT LUPI 2010, 
GANNON–MAHER 2012, EISSNER–GANNON 
2018, DEALE et al. 2020).

Jelen tanulmány a következőkben azt vizsgálja, 
hogy egy kifejezetten a turizmus-vendéglátás terü-
letére fókuszáló, tapasztalatok és tudás átadásán ala-
puló mentorprogram, ahol a szakmai közösségek-
be való integráció és a szakmai élmények központi 
elemként jelennek meg a mentorálási folyamatban, 
képes-e befolyásolni a hallgatók karrierelkötelező-
dését és sikeres beilleszkedését a szektorba.

3. A kutatás módszertana

Az első kutatási szakaszban kvalitatív esettanul-
mány készült fókuszcsoportos interjúk alapján. A 
mentorálási keretelmélet segítségével vizsgáltuk 
az egyetemi hallgatók karrierdöntéseit meghatáro-
zó élményeket, hogy megértsük, hogyan befolyá-
solják ezen tényezők az ágazati elköteleződésüket 
és beilleszkedésüket a szakmai közösségekbe.

3.1. A KUTATÁS CÉLJA ÉS KÉRDÉSE

A kutatás célja a szakmai közösségekhez való tar-
tozás hatásainak feltárása, valamint egy élményala-
pú mentorprogram hatásának vizsgálata a meg-
határozó mentorációs élményeknek, a mentorálás 
intenzitásának, illetve az olyan fájdalompontok-
nak az azonosításával, melyek befolyásolják a be-
illeszkedés mértékét, illetve az elköteleződést mint 
a szakma iránt elvárt pozitív kimenetelt (YANG et 
al. 2019). Egy mentorprogramban részt vevő pá-
lyakezdőkre irányuló kutatás segíthet azonosítani 
azokat a kulcsfontosságú élményeket és találkozá-
si pontokat, amelyek elősegítik a szakmai közös-
ségekhez való sikeres kapcsolódást és az ágazat 
irányába való hosszútávú elköteleződést. Kutatási 
kérdésünk a következő: Milyen hatással van egy 
élményalapú mentorprogram a pályakezdők karri-
erdöntésére és szakmai beágyazódásra?

3.2. A MINTA BEMUTATÁSA

A kutatás első lépéseként fókuszcsoportos interjúkat 
készítettünk. Ez a kvalitatív módszer lehetővé tette, 
hogy mélyrehatóan megismerjük a résztvevők sze-
mélyes élményeit és a karrierdöntéseiket befolyáso-
ló tényezőket. A fókuszcsoportos interjúk célja, hogy 
feltárjuk azokat a konkrét élményeket és impulzu-
sokat, amelyek elősegítik a fiatal szakemberek elkö-
teleződését és szakmai identitásának kialakulását 
(NARESH–SIMON 2009, DWYER et al. 2012).
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Az adatgyűjtés során két fókuszcsoportos inter-
jút végeztünk, amelyben összesen 12 fő (két külön 
időpontban, 6–6 fő) vett részt. Az interjúk személye-
sen zajlottak le 2022 őszén. A résztvevők különbö-
ző egyetemekről és évfolyamokról, valamint a 2021 
szeptemberében indult, protégé nevet viselő turiszti-
kai mentorprogramra jelentkező vagy a programot 
már sikeresen lezárt mentoráltak (azaz alumnik) kö-
zül kerültek kiválasztásra. A résztvevők összetétele 
önmagában képet ad a turizmus–vendéglátás iránt 
érdeklődőkről, a jellemzőik változatossága pedig se-
gített a különböző háttérrel és tapasztalatokkal ren-
delkező egyetemi hallgatók véleményének és élmé-
nyeinek feltárásában. Az összefoglaló adatokat az 1. 
táblázat tartalmazza. A fókuszcsoportos beszélgeté-
sek 120 percig tartottak, melyekről az interjúalanyok 
beleegyezésével felvételek készültek.

1. táblázat
A fókuszcsoportokban résztvevők jellemzői

ID Ko
r

Eg
ye

te
m

Év
fo

ly
am

Munka
tapasztalat 
a turizmus

vendég látásban

Kapcsolódó 
szakmai 

tapasztalatok

VF 22 DE 3 pályakezdő 
(0-1 év) mentor program

BD 22 BCE 4 pályakezdő 
(0-1 év) -

BJ 22 BCE 4 pályakezdő 
(0-1 év) diák szervezet

UP 20 BCE 4 pályakezdő 
(0-1 év) -

BA 20 BCE 1 5+év diák szervezet

KN 21 BCE 4 pályakezdő 
(0-1 év)

diák szervezet, 
szakmai szervezet

SZF 22 KJE 3 2+ év mentor program

RR 23 KJE 2 pályakezdő 
(0-1 év) mentor program

KF 21 KJE 2 pályakezdő 
(0-1 év) mentor program

TL 21 BCE 4 pályakezdő 
(0-1 év) -

KA 24 METU
friss-
dip-

lomás

pályakezdő 
(0-1 év)

diák szervezet, 
mentor program

VV 29
BCE 
(felnőtt-
képzés)

1 pályakezdő 
(0-1 év) mentor program

Forrás: saját szerkesztés

Az adatok bizalmas kezeléséről és az anonimitás-
ról minden résztvevőt biztosítottunk. A fókuszcso-
portos interjú célja, hogy mélyebb betekintést nyer-
jünk a turizmus és a vendéglátás ágazatára fókuszáló 
szakmai mentorprogramban résztvevő vagy abba 

jelentkezni kívánó egyetemi hallgatók karrierdön-
téseit meghatározó élményekbe. A résztvevők kivá-
lasztása önkényes módon történt, a mentorprogram 
iránti érdeklődésüket és elköteleződésüket figyelem-
be véve. A cél az volt, hogy olyan fiatal szakembere-
ket vonjunk be, akik valóban érdeklődnek a program 
iránt, és akik tapasztalataik révén értékes visszajel-
zéseket tudnak adni annak hatékonyságáról, illet-
ve karrierterveikről. Az interjúk során a résztvevők 
megosztották személyes tapasztalataikat, kihívásai-
kat és elvárásaikat a mentorprogramokkal kapcsolat-
ban, ami alapot biztosított a kvantitatív kérdőív kidol-
gozásához és validálásához.

3.3. AZ ELEMZÉS MENETE

Az eredmények bemutatásához a mentorálási keret-
elmélet négy szakaszát használtuk (SCERRI et al. 
2020), ahol azokat a meghatározó élményeket emel-
tük ki, melyek egyaránt szolgálják a tudásátadást 
és azokat a pozitív impulzusokat, melyek a szakma 
iránt való elköteleződés kialakulását segítik (1. ábra).

1. ábra
A mentorálási keretelmélet lépései

Forrás: saját szerkesztés SCERRI és szerzőtársai (2020) alapján

Az elemzés során minden egyes szakasznál ki-
emeltük azokat a kapcsolódási pontokat, ame-
lyek a mentorált és a mentor közötti kapcsolatot 
erősítik, valamint azokat a veszélyzónákat, ame-
lyek potenciális konfliktusokat vagy nehézségeket 
rejthetnek. Külön hangsúlyt fektettünk azokra a 
meghatározó élményekre, amelyek egyszerre szol-
gálják a tudásátadást és az érzelmi elköteleződést, 
ami elősegíti a szakma iránti hosszútávú elköte-
leződés kialakulását. Az élményalapú megközelí-
tés és a mentorálási keretelmélet kombinált alkal-
mazása révén átfogó képet kaptunk arról, hogy a 
mentorprogramok milyen módon járulnak hozzá 
a fiatalok szakmai fejlődéséhez és ágazati beágya-
zódásához.

Mentorálási keretelmélet

1.
KAPCSOLAT-

FELVÉTEL

A mentor és a 
mentorált első 

találkozása, 
az elvárások 
tisztázása.

A mentorálási 
folyamat 
céljainak 

meghatározása, 
a fejlődési tervek 

kidolgozása.

A mentor és a 
mentorált közötti 

rendszeres 
interakciók, 

támogatás és 
visszajelzés 
biztosítása.

A mentorálási 
folyamat lezárása, 

az eredmények 
és tapasztalatok 

kiértékelése.

2.
CÉLKITŰZÉS  
ÉS TERVEZÉS

3.
A 

MENTORÁCIÓS 
KAPCSOLAT 

ÁPOLÁSA

4.
A MENTORÁCIÓS 

FOLYAMAT 
ÉRTÉKELÉSE
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4. Eredmények

4.1. KAPCSOLATFELVÉTEL, ELSŐ INTERAKCIÓK

Az alumnik az interjúk során kiemelték, hogy a 
mentorprogramba való jelentkezésük egyik fő oka 
a kapcsolati háló bővítése volt, ami segítette őket 
abban, hogy betekintést nyerjenek a szektorba, és 
megismerjék a különböző szakmai lehetőségeket. 
Az első interakciók során a mentorok barátságos 
és támogató hozzáállása segítette a fiatalokat ab-
ban, hogy gyorsan feloldódjanak és komfortosan 
érezzék magukat.

„A mentorprogram legnagyobb várt előnye 
számomra a networking lehetősége és az, hogy 
közelebbről ismerhettem meg a turizmus-
vendéglátás egy specifikus ágát egy elismert 
szakember által.” – BD

Ami a kihívásokat illeti, többen jelezték, hogy a 
mentorok elérése nehézkes volt, és a kapcsolatfel-
vétel nem mindig volt gördülékeny. Ez különösen 

az első találkozások esetében okozott problémát. 
Ezen kívül, egyes résztvevők nem voltak tisztában 
a mentorok és a mentoráltak szerepeivel és elvárá-
saival, ami kezdetben nehézségeket okozott.

4.2. CÉLKITŰZÉS ÉS TERVEZÉS

Az alumnik kifejtették, hogy a célok meghatározá-
sa során nagy hangsúlyt kapott az önismeret és az 
egyéni karrierterv kialakítása.

„A mentorommal már az elején tisztáztuk 
a céljaimat és kérdéseimet, majd minden 
alkalommal egy adott tematika szerint 
haladtunk.” – UP

A fenti a részlet rámutat arra, hogy a célkitűzés és 
a mentorálás folyamata mennyire fontos a szakmai 
fejlődés szempontjából. Azonban néhány résztve-
vő jelezte, hogy a mentorokkal való találkozások 
időzítése és gyakorisága nem mindig volt ideális, 
ami időnként akadályozta a hatékony tervezést és 
a célok elérése felé való haladást.

2. táblázat
A fókuszcsoportos interjú eredményeinek összegzése

Mentorációs 
szakasz

1. Kapcsolatfelvétel, első 
interakciók

2. Célkitűzés és 
tervezés

3. A kapcsolat ápolása 4. A folyamat értékelése

Mentorálás 
intenzitása Alacsony Közepes Magas Közepes

Meghatározó 
élmények

•  Első találkozás és 
bemutatkozás 

•  Bizalom kezdeti kiépítése
•  Nyitottság és közvetlen 

kommunikáció egy sikeres 
szakemberrel (Mentor-diák 
találkozó)

•  Célok közös 
meghatározása 
(szakmai és személyes)

•  Egyéni fejlődési tervek 
készítése (az oktatási 
intézményekben 
tanultakon túl)

•  Kapcsolódás a 
mentor szakmai 
tapasztalataihoz 
(sikerek és kudarcok 
megismerése)

•  Gyakori visszajelzések
•  Közös munka a mentorral 

(pl. munkakör megismerése, 
shadowing)

•  Találkozás a mentor szakmai 
hálózatával (pl. céglátogatás, 
szakmai események)

•  A mentorált szakmai 
kihívásainak közös megoldása

•  Folyamatok összegzése és 
tanulságok levonása 

•  A mentorált 
eredményeinek elismerése

•  További együttműködési 
lehetőségek feltárása 
(pl. közös projektek, 
munkavállalás, külföldi 
továbbtanulás)

Beágyazódás 
szintje Alacsony Közepes Magas Alacsony/Magas

Kapcsolódási 
pontok a szakmai 
környezettel

•  Találkozás a 
mentorközösséggel

•  Mentor kapcsolatainak 
megismerése (pl. 
céglátogatás, szakmai 
események)

•  Rendszeres találkozás a 
szakma képviselőivel a 
mentornak köszönhetően

•  Részvétel szakmai 
eseményeken a mentorált 
közösség tagjaként

•  Kapcsolatok fenntartása 
és hálózat bővítése

•  Alumni közösséghez való 
csatlakozás

Fájdalompontok •  Nem megfelelő 
kommunikáció vagy 
figyelmetlenség

•  Bizalom hiánya
•  Nem egyértelmű elvárások

•  Túl általános célok 
meghatározása

•  Mentorált/Mentor 
passzivitása

•  Nem releváns fejlődési 
irányok

•  Kevés visszajelzés a mentorált 
részére

•  Konfliktusok a mentor és a 
mentorált között – kapcsolat 
megszakadása

•  Szakmai kapcsolódási 
lehetőségek hiánya

•  Zárás hiánya
•  Mentorált túlzott 

ragaszkodása
•  Elköteleződés hiányában 

ágazat váltása

Forrás: saját szerkesztés
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„Javasolnám, hogy az első találkozók jobban 
legyenek strukturálva, hogy az elvárások már az 
elején tisztázásra kerüljenek.” – VF

4.3. A MENTORÁCIÓS KAPCSOLAT ÁPOLÁSA

A mentor-mentorált kapcsolat ápolása során a 
rendszeres találkozók és a folyamatos kommuni-
káció kiemelt fontosságú volt. Többen említették, 
hogy a mentorukkal és annak kollégáival folytatott 
találkozók során megerősödött bennük az elhatá-
rozás, hogy a turizmusban vagy egy ahhoz kap-
csolódó ágazatban képzelik el a karrierjüket.

„Olyan helyekre jutottunk el, ahova soha nem 
gondoltam volna. Ezek az élmények rendkívül 
inspirálóak voltak.” – UP

A rendszeres interakciók és a közös munka során 
a fiatalok egyre inkább beágyazódtak a szakmai 
közösségbe.

„A legnagyobb probléma, amit egyetemi 
hallgatóként észrevettem, hogy nincs valódi 
kapcsolat a szakma és az utánpótlás között. 
Hiányzik az, hogy a cégekkel közvetlen 
kapcsolatban legyünk.” – KN

A mentorok által nyújtott támogatás és pozitív 
visszajelzések fontosak voltak, sőt, előfordult, hogy 
negatív szakmai élmények esetén a mentorok segí-
tettek a mentoráltaknak feldolgozni a tapasztala-
tokat, és új perspektívát nyújtottak. Az élmények 
jó, ha kiegészülnek rendszeres visszajelzésekkel 
is. Továbbá előfordult, hogy a mentorok lemondták 
vagy megváltoztatták a találkozók időpontjait, ez 
azonban a mentoráltak részéről is rendszeres volt, 
csökkentve a mentoráció hatékonyságát.

4.4. A MENTORÁCIÓS FOLYAMAT ÉRTÉKELÉSE

A mentorációs folyamat végén a mentoráltak és a 
mentorok közösen értékelték az elért eredménye-
ket. Ez segítette a fiatalokat a karrierdöntési sza-
kaszban, mivel a visszajelzések alapján reális képet 
kaphattak saját fejlődésükről és a további lépések-
ről. Ez megalapozta azt is, hogy a mentorok és a 
mentoráltak között hosszútávú kapcsolat alakuljon 
ki, ami a mentorprogram négy hónapos időszakán 
is túlnyúlik. Egy résztvevő megemlítette, hogy a 
mentorprogram megerősítette őt abban, hogy a tu-
rizmusban képzelje el a jövőjét, és segített neki fel-
ismerni, hogy nőként hogyan lehet összeegyeztet-
ni a karriert és a családi életet. A programban részt 
vevő alumnik tapasztalatai alapján egyértelmű-
vé vált, hogy a mentorációs folyamat hozzájárult 

karrierjük tudatosabb tervezéséhez és a szakmai 
céljaik eléréséhez.

„A mentorprogram sokkal többet adott, mint 
amire számítottam, különösen a programok 
sokszínűsége miatt.” – VF

Ami az értékelési szakasz kihívásait illeti, többen 
jelezték, hogy a mentorációs folyamat végén nem 
kaptak megfelelő visszajelzést a mentoruktól, ami 
nehezítette az önreflexiót és a további fejlődési irá-
nyok meghatározását.

A mentorprogram számos pozitív hatással volt 
a fiatalokra, különösen a szakmai kapcsolatépítés, 
az érzelmi elköteleződés és a karrierdöntés terén.

„A program legnagyobb előnye a networking 
lehetősége. Különösen fontos, hogy egy adott 
ágazatban elismert szakemberrel találkozhatunk, 
és rajta keresztül jobban megismerhetjük 
a szakmát, valamint további kapcsolatokat 
építhetünk a közösség részeként.” – BD

A fókuszcsoportokkal készített interjúk során fel-
tárt eredmények alátámasztják, hogy a mentor-
programok elősegítik az olyan szakmai közössé-
gek kialakulását, amelyek a tudás és a tapasztalat 
megosztására, valamint a személyes és a szakmai 
kapcsolatok építésére szolgálnak. A mentorprog-
ramok akkor a leghatékonyabbak, ha világos célok 
mentén zajlanak, és rendszeres kapcsolattartás jel-
lemzi a folyamatot, melyben helyet kap a visszajel-
zés, lévén mindez növeli a mentoráltak motiváció-
ját és elköteleződését (SCERRI et al. 2020).

A különböző mentorációs szakaszokban ugyan 
váltakozik a mentorálás intenzitása, azonban az is 
megfigyelhető, hogy minél több kapcsolódási lehe-
tősége van a pályakezdőnek a szakmai közösség-
gel, annál valószínűbb, hogy a beágyazódás szintje 
magas lesz a folyamat végére (2. táblázat).

5. Összegzés

A kutatás során arra törekedtünk, hogy megért-
sük, milyen szerepet játszanak a szakmai közös-
ségek és a mentorálás a turizmus-vendéglátás ága-
zati elköteleződés és beágyazódás kialakításában 
a pályakezdők körében. Az élménytervezés szem-
léletéből kiindulva azt vizsgáltuk, hogyan segítik 
a mentorációs élmények a jövőbeli munkavállalást 
és az ágazatba való beilleszkedést. Kiemelt figyel-
met fordítottunk a szakmai közösségek szerepére, 
mivel ezek hálózati és támogató rendszereiken ke-
resztül segítik a fiatalok karrierépítését. A tudás- 
és a tapasztalatmegosztás lehetőségét kínáló szak-
mai közösségek kulcsfontosságúak a turizmusban, 
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mely ágazat egyre kevésbé vonzza a fiatalokat. A 
kutatás során kiderült, hogy a szakmai közösségek-
be való beilleszkedés segítésével az élményalapú 
mentorprogramok hozzájárulnak a pályakezdők 
elköteleződéséhez. Az élményalapú mentorprog-
ramok nemcsak a szakmai tudás átadására fóku-
szálnak, hanem a pozitív érzelmi kötődés kialakí-
tására is, hiszen a részt vevő pályakezdők számára 
meghatározóak azok a találkozási pontok és él-
mények, amikor közvetlen kapcsolatba kerülnek 
a szektor képviselőivel ( RNJAR–HRGOVI  2016, 
SCERRI et al. 2020, SUN et al. 2022).

A mentorálás egy olyan részvételen alapuló fo-
lyamatként jelenik meg az ágazatban, melynek ke-
retében kialakuló szakmai közösségek lehetővé te-
szik a mentorok és a mentoráltak számára, hogy 
szoros kapcsolatokat alakítsanak ki, amelyek tá-
mogatják az egyéni és a kollektív tanulási folyama-
tokat. A kiépülő közösségek összekötik az oktatási 
intézményeket, a vállalkozásokat és azon szerve-
zeteket, amelyek a mentorálási folyamat kialakítá-
sában és fenntartásában aktív szerepet vállalnak 
(DUBOIS et al. 2011, GANNON–MAHER 2012,  

RNJAR–HRGOVI  2016, HOLLAND 2018, 
DEALE et al. 2020).

6. Jövőbeli lehetőségek és korlátok

A kutatás egyik fő korlátja a mintavétel alacsony 
elemszáma, mely az eredmények általánosítha-
tóságát korlátozza. A turizmusban tapasztalható 
gazdasági és társadalmi változások (például pan-
démia, gazdasági válság) jelentős mértékben be-
folyásolhatják a mentorprogramok hatékonyságát 
és fenntarthatóságát, így a kutatás időzítése ideális 
volt, hiszen a Covid19-pandémiát követő helyreál-
lás folyamata már zajlott a szektorban. Az időbeli 
korlátok is megnehezítették a hosszútávú hatások 
nyomon követését, így csak az elsődleges, közvet-
len hatásokat vizsgáltuk. A mentorálási folyamat 
sikere ezenkívül nagymértékben függ a mentorok 
szakmai kompetenciájától. Az alkalmatlan mento-
rálási gyakorlatok akár negatív hatással is lehet-
nek a folyamatok eredményeire, ám ilyen szituáció 
nem került feltárásra az interjúk során. Továbbá, 
mivel a kutatás elsősorban a mentorálási progra-
moknak a szakmai közösségekre gyakorolt hatá-
sait elemezte, az egyéb tényezők, mint a személyes 
motivációk és a családi háttér, kevésbé kerültek a 
középpontba, pedig ezek is befolyásolhatják a kar-
rierpályákat.

 A kutatás eredményei számos további 
irányt kínálnak a szakmai közösségek témaköré-
nek vizsgálatára. Az egyik legfontosabb lehető-
ség a mentorálási programok hatásának kvantita-
tív elemzése egy nagyobb, reprezentatív mintán. 

Egy másik fontos kutatási irány a mentorprogra-
mok hosszútávú hatásainak vizsgálata, különö-
sen a karrierfejlődésre és az ágazati elköteleződés-
re vonatkozóan. A generációk közötti tudásátadás 
erősítésére irányuló intergenerációs mentorálás 
is kiemelt figyelmet érdemel. Az online mentor-
programok hatásának feltárása új perspektívákat 
nyithat a mentorálás innovációiban, illetve a nem-
zetközi, kultúraközi mentorprogramokban rejlő 
lehetőségek szintén további kutatást igényelnek. 
További érdekes irány lehet a munkahelyi élmény-
tervezésnek a fiatal szakemberek ágazati elkötele-
ződésére gyakorolt hatásának elemzése, illetve a 
szakmai közösségek szerepe a nemzetközi karrier-
út kialakításában.
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