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A ,JOB HOPPING” JELENSEG HATASAI

A ,Job hopping”, azaz a gyakori munkahelyvaltasi jelenség egyre elterjedtebbé
valik a munkaerdpiacon. Ez a folyamat a munkavallaloknak szakmai és szemé-
lyes fejlédési szempontjabol lehet el6nyds, azonban kihivast jelent a munkalta-
tok szamara. A ,job hopping” jelensége tehat nemcsak a munkavallalékra, ha-
nem a munkaltatdékra is kihatassal van, igy fontos megérteni annak jellemzgit
és befolyasat a munkaerdépiacra. A tanulmany célja, hogy hazai és nemzetkozi
szakirodalom alapjan atfogé képet adjon a munkahelyvaltas definicidjardl, eld-
fordulasi gyakorisagarél, hatasairoél és okairol. Célul tiiztiik ki, hogy ismertes-
siik a ,,job hopping” jelenség elonyeit és hatranyait, illetve, hogy ravilagitsunk
arra, hogy a munkahelyvaltas hogyan befolyasolja a munkaltaték személyzeti
politikajat. Betekintést nyijtunk a munkaltatéknak, dllaskeres6knek és don-
téshozoknak a munkahelyvaltas jelenségének és potencialis kovetkezményei-
nek jobb megértéséhez, valamint valaszokat keresiink arra, hogy a kiilonb6z6
generaciok motivacidéi milyen hatassal vannak a munkahelyi fluktudaciéra.

Bevezetés

A munkavallaldk ,job hopping” jelensége, azaz az id6r6l iddre torténd munkahelyvaltas jelentds
kihivasok elé allitja mind a munkaltatokat, mind a munkavallaldkat. Az elmult években egyre in-
kabb tapasztalhaté, hogy a munkavallalok gyakrabban dontenek ugy, hogy munkahelyet valtanak.
Ez a jelenség azt sugallja, hogy mélyebben gyokerezé tényezdk hatnak rajuk, amelyeket nem lehet
pusztan raciondlis okokkal magyarazni. Ezért fontos, hogy kdzelebbrdl megértsiik a ,,job hopping”
jelenség és az érintett munkavallalék motivaciéjat, preferencidit és a valtasok okait, hogy hatéko-
nyabb stratégidkat dolgozhassunk ki a munkaer6 megtartasa érdekében.

Ghiselli (1974) ,hobo szindrémaként” irja le azt a jelenséget, amikor egy munkavallalénak idérél
id6re Gjra igénye tamad arra, hogy ujabb és jjabb munkahelyeken dolgozzon. Ezen munkavallalék
gyakran konkrét ok nélkiil cselekednek és egyfajta bels6 motivacié készteti 6ket munkahelyeik
valtogatasara, de nem racionalis okok.

A ,job hopping” kifejezést Rousseau & Shperling (2003) olyan székapcsolatok mellett hasznaltak,
mint az allasvaltas, fluktuacio, lemorzsolédas, felmondas vagy munkavallaléi mobilitds. Masok
konkrétabban fogalmaznak, azaz hogy a ,job hopping” arra utal, amikor egy személy rovid ideig
dolgozik egy bizonyos poziciéban ahelyett, hogy hosszabb ideig maradna a szervezetben (Pandey,
2019), annak érdekében, hogy jobb lehetdséget talaljon egy masik munkaltatonal (Larasati, &
Aryanto, 2020). Mandi (2018) alapjan a ,,job hopping” kifejezés szé szerint azt jelenti, hogy a mun-
kavallalok ugralnak egyik munkahelytdl a masikig és teszik ezt viszonylag révid idén beliil, atla-
gosan 1-1,5 évente. Ebb6l adéd6an nem kotddnek tulsdgosan egyik vallalathoz sem.
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A jelenségért felelGs tényezGkre Saxena (2012) kutatasai adhatnak valaszt, 6 kiils6 és bels6 fe-
lels tényezbket kiillonboztet meg. Kiils6 tényez6kként azonositja az dltalanos munkahelyi elé-
gedetlenséget, a bizonytalansagot, a szervezettel valé kapcsolat megszakadasat, valamint egyéb
allaslehet6ségek megjelenését, belsé tényezékként pedig a munkahelyi kapcsolatok megrom-
lasat, a nem megfeleld vallalati kulturat és a munka-maganélet egyensuly megromlasat jeloli
meg (Hassan et al., 2020; Naim, & Lenka, 2018). A szervezeten beliili kapcsolatok megromlasat
Pandey (2019) is alatamasztja, mint munkahelyvaltast kivalt6 okot; az Y generacidés munkaval-
lalék korében végzett kutatasai pedig azt mutatjak, hogy koriikben a munkahely elhagyasanak
egyik leglényegesebb oka az 1j, jobb lehetségek keresése. Tovabbi okokként azonositja az elé-
gedetlenséget a jelenlegi bérezéssel, valamint a fejlédési lehetdségek hianyat. Winkler (2020) és
Yates (2022) azt javasoljak, hogy ennek megel6zéseképp a vezet6k mentoraljak és coacholjak a
beosztottjaikat.

A Deloitte (2023) kutatasaban a ,Big Quit” jelenséget tarja fel. A kifejezés a munkavallalok jelent6s
aranyu onkéntes tavozasat jelenti, amelyet az elmult években szamos orszagban megfigyeltek. Az
utébbi években Magyarorszdgon is egyre gyakoribbd vdlt a munkahelyvdltds, a magyar dolgozdk fele
tervez dlldst vdltani a kézeljévében. Az okok sokrétiiek, de altaldnossdgban elmondhat6, hogy a ma-
gas stressz-szint és terhelés, az alacsony bérek, a kedvezo6tlen munkafeltételek és a munka-magan-
élet egyensulyanak hianya tartoznak a leggyakoribb kivalté okok kozé.

Mivel az alkalmazottak jelentik minden szervezet szdmara a legfontosabb értéket (Singh, 2019;
Mabaso, & Dlamini, 2021), a szervezeteknek kiemelten fontos a jelenséggel foglalkozniuk és a mun-
kavallalok megtartasara iranyulo stratégiakat alkotniuk annak érdekében, hogy a munkavallal6ik
elégedettségét novelni, ezaltal pedig a fluktuaciot csokkenteni tudjak (Hassan et al., 2020).

A tanulmany célja, hogy szakirodalmi attekintés alapjan betekintést nyujtson a ,job hopping” je-
lenség sajatossagaiba, kiilonos tekintettel a munkavallalok motivacidjara, preferencidira és a val-
tasok okaira. Célul tliztiik ki, hogy feltarjuk, milyen tényezdk és motivacidk allnak a ,,job hopping”
hatterében, és milyen hatdssal vannak ezek a valtasok a munkaerdpiacra és a szervezetekre.

Anyag és modszertan

A tanulmany hazai és nemzetkdzi szakirodalmi forrasok elemzésére alapul. A relevans szakiro-
dalom keresése tobb online adatbazisban tortént, ilyenek a Google Scholar, a ScienceDirect és az
MTMT oldalak nyilvanos kereso feltiletei. A Google Scholar széles korii hozzaférést biztosit a kii-
16nb6z6 forrasokbdl szarmazo6 akadémiai irodalomhoz, mig a ScienceDirect kiilondsen hasznos az
iparag-specifikus munkahelyvaltas kutatasahoz. Az MTMT hazai adatbazis, amely a magyar szer-
zOk altal irt tudomanyos irodalmat és magyar tudomanyos foly6iratokban megjelent publikacio-
kat indexeli. Ezért értékes eszkdz a magyarorszagi kulturalis és gazdasagi tényezdk feltarasaban,
amelyek befolyasoljak a munkahelyvaltast Magyarorszagon. Ezek a keres6motorok egyiitt lehet6-
vé teszik a munkahelyvaltas és annak kiilonb6z6 aspektusainak atfogd elemzését. A szakirodalmi
keresésre vonatkozo kritériumok magukban foglaltak az idegen- és a magyar nyelven megjelent
cikkeket, azokat a publikacidkat, amelyeket 2017 és 2023 kozott publikaltak. Az exklizids krité-
riumok magukban foglaltak azokat a cikkeket, amelyek nem koncentraltak kifejezetten a munka-
helyvaltas témajara, azokat a cikkeket, amelyek nem empirikus tanulmanyok voltak, és azokat is,
amelyek mas nyelven jelentek meg, mint az angol.

A keresési kulcsszavak angol- és magyar nyelven a ,job hopping”/”munkahelyvaltas”, ,emplo-
yee turnover”/”fluktuacié”, ,employee retention”/”"munkaer6 megtartas”, ,organizational commit-
ment”/"szervezeti elkotelezettség” voltak. A kutatas sordn a fenti kulcsszavak pontos, sz6 szerinti
megjelenését vizsgaltuk, a tanulmanyok és cikkek cimeiben megjelenitve. A keresés akadalya volt,
hogy a ,job hopping” kifejezésre maig nincsen magyar megfeleld, igy magyarul a ,munkahelyval-
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tas” kifejezést kerestiik, de ez egy tagabb keresési eredményt jelentett, igy a tovabbiakban az ide-
gen nyelvii talalatokat referaljuk.

Az iizleti jelentés tipusu irodalmak (ADP, Bloomberg, Deloitte, PwC) bevonasa kiemelt jelent6ség-
gel birt a szakirodalom-elemzés soran, hiszen lehet6vé tették a munkahelyvaltas jelenségének
multidimenzionalis megkozelitését és a kiilonb6z6 szervezeti aspektusok vizsgalatat. Az ilyen je-
lentések elemzése és referalasa lehet6vé teszi, hogy részletes és naprakész informacidkat szerez-
ziink a munkavallalék és munkaltatok viselkedésérol, a munkahelyvaltas okairol és hatasairdl, va-
lamint az ehhez kapcsolddo gazdasagi és szervezeti trendekrol. Az iizleti jelentések bevonasaval
olyan megalapozott és széleskor(i képet kivanunk nyujtani a munkahelyvaltas jelenségérol, amely
segiti a munkaltatokat és a dontéshozokat a munkaerd tervezésében és a munkavallalok megtar-
tasara iranyuld stratégiak kidolgozasaban.

Jelen tanulmanyban a kutatasunk két f6 kutatasi kérdés eléréséhez kotddik:

K1: A szakirodalomra alapozva miként lehet meghatarozni a ,job hopping” jelenség pontos
definicigjat, és hogyan lehet annak eredetét és fejl6dését a legjobban feltarni? Célunk az,
hogy alapot szolgaltassunk tovabbi, részletes hazai kutatasokhoz, amelyek a munkaval-
lalok munkahelyvaltasi szokasait és motivacioit vizsgaljak a munkaerdépiacon.

K2: Milyen pozitiv és negativ hatasai vannak a ,job hopping” jelenségnek mind a munka-
vallalok, mind pedig a munkaltaték szempontjabol? Célunk az, hogy megértsiik, hogyan
hat a gyakori munkahelyvaltds a munkavallalok karrierjére, a munkaltatok oldalarél
pedig az iizleti teljesitményre és a munkaerd megtartasara. Ennek érdekében a szak-
irodalom alapjan kivanjuk bemutatni a jelenség kiilonb6z4é el6nyeit és kockazatait, és
vizsgalni, milyen hatdsa van a munkahelyvaltasi gyakorisagnak az egyéni és szerveze-
ti szint{ teljesitményre, motivacidra és elégedettségre. Bemutatunk harom kutatast,
amelyekben a munkavallalok motivacids tényez6it allitjuk parhuzamba az allasvaltasuk
okaival, iranymutatasként szolgalva olyan vallalatoknak, ahol problémat jelent a gyako-
ri dllasvaltas és az ennek eredményeképpen kialakul6 fluktuacio.

Ezenkiviil az alabbi, el6remutaté kutatasi kérdéseket kivanjuk megvizsgalni:

e Hogyan lehet a kiilonb6z6 generaciok eltéré munkamaodszereit és motivacio6it 6ssze-
hangolni a munkahelyi fluktuacié csokkentése érdekében?

e Milyen lehet6ségek kindlkoznak a mesterséges intelligencia hasznalataval a ,job hop-
ping” jelenség elérejelzésére és megeldzésére?

Eredmények

Az els6 kutatasi kérdésiink aldtdmasztasahoz részletes szakirodalmi elemzést végeztiink. Az el-
s6dleges keresés a ,job hopping” kulcsszoéra 152 cikket eredményezett, amelyek relevanciajat ci-
meik és dsszefoglaloik alapjan értékeltiik. Osszesen 41 cikk és riport felelt meg a belefogasi kri-
tériumoknak, ezeket teljes terjedelmiikben elolvastuk, hogy kinyerjiik a relevans informaciokat
a tanulmanyhoz. Az adatok kinyerése a kovetkez6 témakorok alapjan tortént: a ,job hopping”
jelenség meghatarozasa, a gyakori munkahelyvaltas okai, a munkahelyvaltas hatasai az egyén-
re és a szervezetre, valamint a munkahelyvaltas megel6zésének stratégidi. Az 6sszegyijtott ada-
tokat tematikus elemzéssel dolgoztuk fel. A témak az egyes cikkek tartalmanak alapjan keriiltek
meghatarozasra. Az 1. tdbldzatban jelenitjiik meg a relevans kulcsszavak keresési eredményeit.
Bemutatjuk, hogy 6sszességében a “job hopping” kifejezésre talaltuk a legkevesebb eredményt,
Osszesen 145 kilfoldi és 227 magyar nyelvii talalatot eredményezett a keresés. A magyar nyelvii
taldlatok a “munkahelyvaltas” kulcsszoéra sziilettek, ez viszont nem tiikrozi teljes mértékben a ,job
hopping” jelenséget. A fluktuacié kulcsszora sokkal tobb talalat érkezett, ezt kovette a munkaerd-
megtartas, majd pedig a szervezeti elkotelezettség. A legtobb relevans szakirodalmat a Google
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Scholar keresGoldal szolgaltatta. A kutatasunk ezen része azt szolgalja, hogy a téma késébbiekben
torténd, még részletesebb kutatasat megalapozza.

1. TABLAZAT: RELEVANS KULCSSZAVAK KERESESI EREDMENYE

Google Scholar ScienceDirect MTMT
i Idegen Magyar Idegen Magyar Idegen Magyar

Idegen- és magyar nyelvi nyelvii nyelvi nyelvii nyelvii nyelvii
nyelvii keresési keresési keresési keresési keresési keresési keresési
kulcsszavak eredmények | eredmények | eredmények | eredmények | eredmények | eredmények
,Job hopping”
Job hopping”/ 145 227 7 0 0 1
»,Munkahelyvaltas
,Empl t i

mpgyeetartover 2130 29 330 0 6 24
/ »Fluktuacio
»~Employee retention”
/ »Munkaeré-meg- 2160 11 183 0 4 26
tartas”
»,0rganizational com-
mitment” / ,Szerve- 10 500 19 1455 0 9 5
zeti elkotelezettség”

Forras: Sajat kutatas alapjan sajat szerkesztés (2023)

A ,job hopping” jelenség munkavallaléi szempontbol

A masodik kutatasi kérdésiinkre valaszként el6szor a munkavallalok altal érzékelhet6 pozitiv hata-
sokat mutatjuk be, melyek kozé tartozik a magasabb fizetés. Ehhez egyrészrdl a Bloomberg (2019)
kutatasi eredményeit hasznaltuk fel: ezek azt mutatjak, hogy a jelenség legnagyobb nyertesei az
informatikai iparadgban dolgozok, akik 9,7%-os éves bérnovekedést értek el, az épitéiparban dolgo-
z0k 8,7%-kal, valamint a szakmai és lizleti szolgaltatasok 8,3%-o0s bérnovekedéssel szamolhattak
munkahelyvaltas esetén. Atlagosan 5,3%-o0s bérnovekedést tapasztaltak azok, akik munkahelyet
valtottak, akik viszont a vallalatoknal maradtak, atlagosan 4%-os fizetésemelést realizalhattak.

Az allasvaltas soran elérhet6 magasabb fizetési lehetéségeket egy kovetkez6 kutatas bemutata-
saval is szeretnénk alatdmasztani. Az 1. dbrdn mutatjuk be az ADP (2023) kutatasat. Statisztikaik
alapjan a fizetésnovekedés lelassult mind a munkahelyeken maradoék, mind az allasvaltok eseté-
ben, de az allasvaltok még mindig magasabb béreket tudnak realizalni. A munkahelyeken mara-
dok esetében éves 0sszevetésben 6,9 szazalékra esett vissza a fizetés-emelkedés a februari 7,2 sza-
zalékrol. Az allasvaltok fizetésének novekedése 14,2 szazalékra csokkent 14,4 szazalékrol. Ebbol
a tendenciabdl is latszik, hogy a munkahelyet valtok nagyobb fizetésemelkedésre szamithatnak,
mint azok, akik a vallalatoknal maradnak. Az ADP Pay Insights a bérszamfejtési tranzakciok ada-
tait hasznalja fel, hogy képet adjon egy kozel 10 milliés alkalmazottbdl 4ll6 csoport bérérél és fize-
tésérol, 12 hénapos idészak alatt.

Tovabbi pozitivumként jegyezhetd, hogy a munkavallalék 0j kihivasokkal taladlkozhatnak és ta-
pasztalatokat szerezhetnek kiilonboz6 Gj munkakérokben és munkahelyeken, ezaltal szakmailag
fejlédnek és béviilnek a kapcsolataik (Darokah, & Malute, 2012). Ez hozzajarulhat a szakmai kar-
rierjiik fejlédéséhez és ez is magasabb jovedelemhez is vezethet. A vallalatok nagyra értékelik az
olyan készségeket, mint példaul a kommunikacio, a kapcsolatépités és a kollégakkal valé altalanos
kapcsolatkezelés (Stewart et al., 2016; Lyu, & Liu, 2021).
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1. ABRA: EVES BEREK VALTOZASA MUNKAVALLALOI MOBILITAS FUGGVENYEBEN
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Forras: Sajat szerkesztés, ADP 2023 Median Pay Change kutatdas alapjan

A ,job hopperek” korében az el6z6 munkahelyek soran felhalmozott tudast, szakértelmet és ta-
pasztalatot cégek sokasaganal van lehet&ségiik kamatoztatni, ezzel névelve munkaerdpiaci ér-
tékiiket. Szamos szervezet Ugy tekint rajuk, mint rugalmas munkavallalék egy csoportjara. Az
Egyesiilt Allamokban dolgozé munkavallalék egynegyede egy évnél révidebb ideig dolgozik egy
vallalatnal. Minél gyakrabban valtanak munkahelyet és minél inkabb elfogadott és tAmogatott a
cégek korében a ,job hopping”, a munkavallalé munkaerdpiaci értéke annal inkabb néni fog és an-
nal kozelebb tudnak keriilni a sikeres karrierjiik megvaldsitasdhoz (Marcham, & Danita, 2012).
Negativ hatasként megjegyezhet6, hogy a gyakran munkahelyet valt6 allaskereskkel kapcso-
latban kialakulhat az a képzet, hogy nem lojalisak a munkaltatoik felé (Yuen, 2016). Mivel nem
maradnak elég sokaig vallalatokndl, igy feltételezhet6en nem jarulnak hozza jelentés mértékben
a vallalatok sikerességéhez, valamint a szervezeti kultirahoz sem tudnak megfelel6en alkalmaz-
kodni (Mtungwa, 2009).

Judge és Watanabe (1995) alapjan a ,job hopping” jelenség 6sszefiiggésben allhat a negativ érzelmi
hatasokkal, személyiségjellemzikkel és/vagy kornyezeti valtozékkal. Azok a munkavallalok, akik
borusabban latjak a mindennapokat, nagyobb valdszintiséggel hagyjak el hamarabb a munkahe-
lytiket (Woo, 2011; Zimmerman, 2008).
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A ,job hopping” jelenség munkaltatéi szempontbal

A masodik kutatasi kérdésre valaszokat keresve, megvizsgalva a munkaltatoéi oldalt, negativ ha-
tasként jegyezhet6, hogy a munkaadok kockazatosnak tartjak a ,job hopperek” foglalkoztatasat a
szervezetnél. A ,job hopping” egyik legfontosabb negativ hatdsa a munkaltatokra a jelenség kolt-
ségessége (Yuen, 2016). Csokken a vallalat moralja, termelékenysége és az altalanos nyereség, va-
lamint a munkaer§-utanpétlas megnovekedett koltségeivel, az Gj alkalmazottak képzésével és fej-
lesztésével is szamolniuk kell (Cloutier et al., 2015). Ezt er&siti meg Winkler (2020) is, miszerint
a ,job hopping” eredményeképp n6 a fluktuacié, az Uj munkaerd toborzasa-felvétele és képzése
pedig koltségnovekedést eredményez a vallalat szamara.

A tovabbi negativ kdvetkezmények kozé tartozik a munkaadék negativ megitélése az dnéletrajzok
benyujtasakor, a szervezeti elkotelezettség csokkenése, valamint a munkaaddk szdmara a tehetsé-
ges munkatarsak elvesztése (Hall et al., 2022).

A ,job hopping” velejaroja, hogy az alanyok atpartolnak egy masik céghez, és ezaltal kiviszik a
vallalatbdl a tudast, amivel rendelkeznek. Ennek externdlis kdvetkezménye a spillover (tova-gy-
riiz6) hatas, egy olyan tudasatadas, amelynek soran a dolgozo6t megszerzé vallalatnak nem kell
fizetnie az dthozott ismeretekért. Negativ hatdsnak tekinthetjiik, ha fennall a lehet6sége, hogy a
forrasvallalat elveszti az értékes er6forrast amikor a munkavallalé tavozik, és ez 1ényegében a ri-
valis céget gazdagithatja (Fallick et al., 2006).

A munkaadoék ugyanakkor a javukra fordithatjdk a,job hopper”-eket azaltal, hogy kihasznaljak azt
az id6t, amelyet az ilyen munkavallalé a szervezetnél eltolt. A jelenre kell koncentralni és nem tobb
évre elbre tervezni a jeldlttel (Kraimer et al.,, 2011).

A munkaval val6 elégedettség és a munkamotivacié feltehet6en nagy hatassal van a szervezeti
elkotelezettségre. Minél elégedettebb a munkavallalé a munkajaval, annal motivaltabb a cégben
maradasra. Az Y és Z generacid szervezeti elkotelezettségére vonatkozo kutatasok azt mutatjak,
hogy hajlamosabbak a munkahelyvaltasra ahelyett, hogy hossz ideig egy munkahelyen marad-
nanak (Nabahani, & Ryanto, 2020; Winkler, 2020; Calk, & Patrick, 2017). A higiénés tényezdk (pl.
alapbér, teljes kereset, maganélet, kapcsolat a munkatarsakkal) javulasa csupan megsziinteti az
elégedetlenséget, de 6nmagaban elégedettséget nem okoz. Vagyis a motivacids tényezdk hianya
az elégedettség hianyat okozza, de kozvetleniil nem okoz elégedetlenséget (Palya, 2022). A valla-
latoknak fontos megvizsgalniuk azokat a motivacios tényezdket, amelyek maradasra késztethe-
tik a munkavallaléikat, ezaltal csokkenhet a fluktuacié (Singh, 2019). A szervezetek kiilonbdznek
egymastol abban, hogy milyen tanulasi kdrnyezetet hoznak létre és tartanak fent: ebben egyes
szervezetek sikeresebbnek tlinnek, mint masok. A tanuldst 6sztonzd és tamogato, konzisztens
HR- és szervezeti gyakorlatok kialakitasa mindenképpen sziikséges. Minden szervezet kialakitja
a belsd, ra jellemz6 tanulasi kornyezetet, de a szervezetbe érkez6 munkavallalé hatassal lehet ra
(Szaszvari et al., 2022). Meghatarozoé tényezo6 tovabba az is, hogy az egyes szervezetek méretiik-
bél fakadoban eltéré HR stratégiakkal igyekeznek megtartani a munkaerdét, amihez kapcsoléddan
mas-mas programokat alkalmaznak a munkaeréhiany kezelésének szempontjabél. Kémiives et
al. (2022) kutatasa a dél-dunantuli régidban azt bizonyitja, hogy a mikrovallalatoknak kevésbé,
a nagyvallalatoknak viszont annal inkabb fontos olyan kezdeményezéseket bevezetnilik, amelyek
pozitiv hatdssal vannak a munkavallalék megtartasara.

A ,job hopping” els6dleges eredménye a vallalati fluktuacié novekedése, ezért a tovabbiakban ha-
rom olyan kutatast mutatunk be, amelyek a munkahelyi fluktuaciora legnagyobb hatast gyakorlo
indokokat vizsgaljak.
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A 2. dbra szemlélteti Meret et al. (2018) kutatasanak eredményeit, amely a Z generacio szervezeti
298 résztvevdt kérdeztek meg, akik a legfontosabb munkaval kapcsolatos szempontjaikat kellett
sulyozzak egy 5 pontos Likert skalan, a legfontosabbt6l a legkevésbé fontosig. Az abra azt mutatja,
hogy a valaszadék hany szazaléka jelolte az adott motivacios szempontot a , legfontosabb” kateg6-
ridba. A felsorolt tényezdk koziil a valaszaddk tobb szempontot is megjelolhettek.

2. ABRA: Z GENERACIOS MUNKAVALLALOK LEGFONTOSABB MOTIVACIOS SZEMPONTJAI

Fizetés

Kapcsolat- és halozatépités

Onallésag

J6 munkakapcsolat a kollégakkal

Munkabiztonsag

Bizalom

Fejlodési és tanulasi lehet6ség

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%  80%

Forras: Sajat szerkesztés Meret et al., (2018) The Digital Employee Experience:
Discovering Generation Z. kutatdsa alapjan

Az eredmények alapjan megallapithatd, hogy szamos szempont kiemelked6 fontossaggal bir a Z
generacidé szamara. Az els6dleges a munkahely altal nyujtott fejlédési és tanulasi lehet6ség, a leg-
tobb valaszadé ezt az egyik legfontosabb munkahelyi motivacié-forrasként jelolte meg. A Z gene-
racié szamara rendkiviil fontos, hogy folyamatosan fejlédhessenek és 1j ismereteket szerezzenek
munkavégzésiik soran. A masodik legfontosabb szempont a bizalom. A kutatas szerint a Z genera-
cié szdmara kulcsfontossagu, hogy megbizhassanak a munkahelyi kérnyezetben és hogy bizalmat
érezzenek masokkal valé kapcsolataikban. Az eredmények azt mutatjak, hogy a bizalom hianya je-
lent8s problémat jelent szdmukra és ezért nehéz megszerezniiik bizalmukat. A harmadik legfonto-
sabb szempont a munkabiztonsag. A Z generaci6 szamara nagyon fontos, hogy stabil munkahelyen
dolgozhassanak és biztositva legyen a jovdjlik. A bizonytalansag és a gyakori munkahelyvaltasok
elkeriilése kiemelt prioritas szdmukra. Ezeket a szempontokat kovették a ,jé kapcsolat a kollégak-
kal”, az ,6nallésag”, a ,kapcsolat- és hal6zatépités”, valamint a fizetés. A munkaltatéknak figye-
lembe kell venniiik ezeket a szempontokat, ha hatékonyan szeretnék megszoélitani, megtartani és
motivalni a Z generacid tagjait.

36



A ,,JOB HOPPING” JELENSEG HATASAI

A 2. tdbldzat a PwC (2021) felmérésének eredményeit mutatja, amelyben 651 teljes- és részmunka-
id6s munkavallalot kérdeztek meg, valamint azt kiegészitették 661 vallalatvezetd valaszaval, akik
a teriiletiikon a normalisnak mondhaténal magasabb fluktuaciot tapasztalnak. Mind a munkaval-
lalok, mind a munkaltatok egyetértettek abban, hogy az els6 szamu elvandorlasi indok az Gj mun-
kahely altal kinalt magasabb fizetés - a fizetés a munkaval valo elégedettség egyik alapvetd dssze-
tevdje, mivel erdteljesen befolyasolja a munkaval vald elégedettséget (Mabaso, & Dlamini, 2021).

2. TABLAZAT: Z GENERACIOS MUNKAVALLALOK LEGFONTOSABB MOTIVACIOS SZEMPONTJAI

Munkavallalok Munkaltatok

Munkavallalok altal megjelolt Vallalatvezetdk szazaléka,
legfontosabb indokok akik szerint e miatt az ok miatt
fontossagi sorrendje valtanak a munkavallal6ik
#1 Fizetés 41%
#2 Egyéb juttatasok 23%
#3 Karrierlehetdségek 33%
#4 Rugalmassag 34%

Forras: Sajat szerkesztés a PwC (2021) kutatasa alapjan

Masodik helyen jel6lték meg a munkavallalok az egyéb juttatasokat, melyek munkakortél és val-
lalattol fiigg6en merdben eltéréek lehetnek, a vezet6k viszont ezt csak a negyedik helyre soroltak.
A hatékony javadalmazasi rendszer fontos szerepet jatszik a munkavallalok elkotelezettségi szint-
jének meghatarozasaban és a szervezeten beliili megtartasaban (Terera, & Ngirande, 2014), ebbe
pedig beletartoznak a béren kiviili juttatasok is, igy a munkavallalék visszajelzései alapjan fontos,
hogy a véallalatvezet6k is fontosabbnak tartsak ezt a juttatast. Harmadik helyre soroltdk mind a
munkavallalok, mind a munkaltatdk a karrierlehet6ségeket. Utolso helyen jelolték meg a munka-
vallalok a rugalmassagot, amely 6sszefliggésben van a munka-maganélet egyenstly biztositasaval
(Deloitte, 2023; Naim, & Lenka, 2018).

Az emlitett két kutatas ugyanazt a témakort vizsgalja, azonban mig az els6 kutatas eredményei
szerint a fejlédési lehet6ségek és képzések a legfontosabbak, addig a harom évvel kés6bbi kuta-
tasban a fizetés keriil az els6 helyre a munkahelyvaltasi indokok kozott. Ennek oka lehet a részt-
vevOk kiillonboz6sége és az eltelt id6 is a két felmérés kozott. Azonban mindkét kutatas egyetért
abban, hogy a karrierlehet&ségek kiemelten fontosak a Z generaci6 szamara. Ez magyarazatot ad
a gyakori munkahelyvaltasra, amennyiben a vallalaton beliil nem allnak rendelkezésre karrier-
lehet6ségek.

A fluktuacié okai hazai feltarasanak tekintetében a HR Evolution HR szolgaltaté kutatasa az egyik
legnagyobb volumen(. A munkavallalok kilépésében szerepet jatszd tényezdket 2016 és 2021 ko-
zott 160 ezer munkavallalé bevonasaval vizsgaltak (3. dbra). A kutatasi eredmények alapjan a
megkérdezettek a legf6bb munkahelyvaltasi okként a jobb allasajanlatot, kedvez6bb béreket és
juttatasokat, valamint csaladi okokat jeldltek meg, mely 6sszefiiggésben allhat a mar korabban is
felsorolt munka-maganélet egyensullyal.
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3. ABRA: MUNKAVALLALOK KILEPESEBEN SZEREPET JATSZO TENYEZOK
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Forras: HR Evolution Fluktuacié Benchmark Tanulméany, 2021

A harom kutatas eredményeinek alapjan megallapithaté néhany kozos pont, amelyekre mindha-
rom ramutat:

1. Az Osszes kutatds rdmutat arra, hogy a Z generacié szamara kiemelten fontosak a kar-
rierlehet6ségek. A fejlédési és tanulasi lehet6ségek, valamint a munkahely altal biztosi-
tott fejlédési és karrierlehet6ségek mind nagy jelent6séggel birnak.

2. Mindharom kutatas ramutat arra, hogy a bizalom kulcsfontossagu szempont a Z genera-
ci6 szamara. A munkahelyi kornyezetben valé megbizhat6sag és a bizalom megléte nagy-
ban befolyasolja a Z generacié munkavégzésének elégedettségét és elkotelezettségét.

3. A stabilitas és a munkabiztonsag is kozos tényez6 mindharom kutatasban. A Z genera-
cié szdmara nagyon fontos a stabil munkahely, a biztos jov6 kilatasa és a gyakori mun-
kahelyvaltasok elkeriilése.

4. Az anyagi motivacio is jelent&s szerepet jatszik mindharom kutatasban, bar a kutatasok
kozott eltérd hangsulyt kap. Az egyik kutatas szerint az anyagi juttatasok, mint példaul
a magasabb fizetés, a munkavaltas 6 indoka a Z generacid szamara. Mas kutatdsokban
az anyagi motivacié a munkavallal6k szempontjabdl alacsonyabb prioritast kap, mig a
munkaltatok szempontjabdl nagyobb jelent6séggel bir.

Osszességében megallapithatd, hogy mindharom kutatés arra utal, hogy a Z generaci6 szdmara a
fejlédési lehet6ségek, a bizalom, a munkabiztonsag és a karrierlehet6ségek kiemelt fontossaggal
birnak. Az anyagi motivacid is fontos tényez6, bar az eltéré hangstlyok miatt a prioritasai valtoz-
hatnak.

Eléremutat6é megallapitasok

Tanulmanyunk azt sugallja, hogy a jovébeni gyakori munkahelyvaltassal kapcsolatos kutatasok-
nak arra kell torekednitik, hogy amellett, hogy a motivacios okokat tovabb vizsgaljak, kiterjesszék
a vizsgalati kort olyan témdakra, mint a generaciémenedzsment és a mesterséges intelligencia al-
kalmazasa a ,job hopping” el6rejelzésében, mivel ezeket a kutatasi teriileteket még nem tanulma-
nyoztak alaposan, és értékes betekintést nydjthatnak abba, hogy a szervezetek hogyan tudjak ke-
zelni és hogyan tudnak reagalni a jévében a ,job hopping” jelenségre.
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A generaciomenedzsment jelentésége a ,job hopping” jelenség megel6zésében

Fontos megvizsgalni a kiillonb6z6 munkahelyi generacidk hozzaallasat a szervezeti elkotele-
zettséghez, lojalitashoz, (Nguyen, & Le, 2022), hiszen ez hatassal van a ,job hopping” jelenség-
re. A munkaerdépiacon jelenleg négy kiilonb6z6 generacid van jelen: a Baby Boomer, az X, az Y és
a Z generacid. Jelentds kihivas a szervezetek szamara, hogyan tudjak koordinalni ezeket a kor-
osztalyokat. Abban nincs Ujdonsag, hogy korabban is eltéré generaciok dolgoztak egymas mel-
lett, azonban a technolégia évrél-évre torténd fejlédése okan az egymashoz kozelebb allo ge-
neraciok kozott is egyre nagyobb a szakadék. Az eltéré ismeretek eltéré motivaciot jelentenek,
melybdl konfliktusok is keletkezhetnek. Ezeket a konfliktusokat a munkaltaténak tudnia kell
kezelni, anndl is inkabb, mivel a jelenlegi munkaerdépiacon nagy a fluktuacié. Demokratikus és
empatikus vezetési stilust alkalmazva csokkenthetik az elvandorlast (Negoro, & Wiboro, 2021).
Az egyes generacidk eltéré munkamodszerekkel dolgoznak és eltérd az attitiidjiik az egyes ki-
hivasokhoz, a technoldégidhoz. Ebbdl fakad6an alakulnak ki agynevezett generaciés konfliktu-
sok (Jakab et al.,, 2021; Pandey, 2019). Korabbi kutatasokban értelemszeriien az Y generacioval
azonositjak a legtobb ,job hoppert” (Larasati, & Aryanto, 2020; Pandey, 2019; Hassan et al.,
2020; Winkler, 2020), az 6 munkahellyel kapcsolatos elvarasaik magasabbak, mint az el6deiké
(Csutoras, 2022), de uj kutatasok mar a Z generaciot is ,munkahelyvalté generacioként” jel-
lemzik. Az 6 esetiikben is a jelenséget szorosan 0sszekapcsoljak a szervezeti elkotelezettség
fogalmaval (Nabahani, & Ryanto, 2020). A szakirodalom elemzése soran felfedeztiik, hogy nem
csak egy-egy generaciot érint a ,job hopping” jelenség, az Y és a Z generacidékra ugyanannyira
jellemz6, ezaltal varhatéan az alfa generacidra is ki fog terjedni. Ezt a LinkedIn adatalapu ku-
tatasai is alatdmasztjak, hogy a fiatalabb generaciok megjelenésével egyre csak né a jelenség a
munkavallalok kozott (LinkedIn, 2016).

A mesterséges intelligencia hasznalata a ,,job hopping” jelenség el6rejelzésében

Minél tobb lehetdség all a vallalatok rendelkezésére ahhoz, hogy megel6zzék, valamint megjo-
soljak szervezetiikben a ,job hopping” jelenséget, annal felkésziiltebben tudjak majd kezelni azt.
A COVID-19 pandémia 6ta egyre tobb vallalat fordul az Al (mesterséges intelligencia) felhasz-
nalasdhoz a HR teriileten. A leggyakoribb rendszerek arcalapud szkennel6 algoritmusokat, jaté-
kokat, kérdéseket vagy mas értékeléseket hasznalnak arra, hogy tdmogassak a megfelel6 jelol-
tek kivalasztasat a toborzas-kivalasztas sordn. Az ausztral székhely( vallalat, a PredictiveHire
olyan, mesterséges intelligencia alapi megoldast kinal a vallalatoknak, amely a jelolt ,job
hoppingra” valé hajlamat kivanja megjésolni, azaz azt, hogy mennyire valdszinii, hogy a jel6lt
gyakrabban valt munkahelyet, mint amennyire az adott munkaltaté szeretné. A tanulmany
45 899 jelolt szabadszoveges valaszait hasznalta fel, akik a PredictiveHire chatbotjat hasznal-
tak. A palyazéknak eredetileg 5-7 nyilt végii kérdést és onértékelési kérdést tettek fel multbeli
tapasztalataikrol és helyzetértékelésiikrél. Ezek olyan kérdéseket tartalmaztak, amelyek célja
az volt, hogy kimutassak azokat a vonasokat, amelyekrdl a tanulmanyok korabban kimutattak,
hogy szorosan korrelalnak az allaskeresési tendenciakkal: példaul nyitottabb a tapasztalatok-
ra, kevésbé gyakorlatias és kevésbé foldhozragadt. A vallalat kutatdéi azt allitjak, hogy a modell
képes volt statisztikai szignifikdnsan megjésolni a ,job hopping” -ot. Kutatasuk azért is bir nagy
jelent6séggel, mert a vallalatok szamara kiemelten koltséges és fontos a ,job hopping” jelenség,
ezért minél inkabb meg tudjak azt el6zni vagy kizarni, annal eredményesebbé valhatnak (MIT
Technology Review, 2020).
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Kovetkeztetések

A ,job hopping” jelenségnek mind pozitiv, mind negativ hatdsai vannak, mind a munkavallaldk,
mind a munkaltaték szempontjabdl. A pozitiv hatasok k6zé tartozik a magasabb fizetés, a szakmai
fejlédés és a kiillonb6zé munkakorokben valo tapasztalatszerzés lehet6sége. Ugyanakkor a gyako-
ri munkahelyvaltas miatt a munkavallaldk elveszithetik a lojalitasukrol és hiiségiikrél szol6 pozi-
tiv képet, és nem tudnak megfelel6en alkalmazkodni a szervezeti kultirahoz.

A munkaltaték szamara a legnagyobb negativ hatas az lehet, hogy a munkavallalok gyakori cse-
réje miatt a szervezet elvesziti azokat az értékeket, amelyeket az alkalmazottak hosszabb tavi
megtartasa hozna. Emellett a gyakori munkahelyvaltas noveli a munkaltaték toborzasi és képzési
koltségeit, és noveli a fluktuaciot és az allashely betoltésével jaro stresszt. Pozitiv hatasként jel-
lemezhetjiik azt, hogy tapasztaltabb munkaerdt nyernek azaltal, hogy mar t6bb vallalatnal is ta-
pasztalt, betanult munkaer6t alkalmaznak.

A munkaltaték szadmara egy lehetséges megoldas lehet az alkalmazotti elégedettség és a hosszu-
tavd megtartas fokozasa érdekében olyan el6nydket kinalni, mint példaul a versenyképes bérek és
juttatasok, a szakmai fejlédési lehet6ségek, valamint a munkahelyi kdrnyezet és a kultira javitasa.
Tovabba a megfelel6 kommunikacid, az atlathaté karrierlehet6ségek és a munka értékének hang-
sulyozasa is segithet az alkalmazottak hosszabb tavon térténd megtartasaban.
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