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SZERVEZETI MOBILITAS ES CEGEN BELULI KARRIERMENEDZSMENT

A tanulmany a szervezeti mobilitas és a cégen beliili karriermenedzsment sze-
repét vizsgalja a munkavallalédi elégedettség, a kiégés megeldzése és a fluktua-
cié csokkentése szempontjabol. A kvantitativ kutatas Magyarorszagon dolgozé
aktiv munkavallalok korében késziilt, strukturalt online kérdoéiv alkalmazasa-
val. Az eredmények ramutatnak, hogy a belsé mobilitas, a transzparens infor-
macidaramlas és a személyre szabott karriertervezés jelentésen hozzajarulnak
a munkavallalok elkdtelezettségéhez és fejlodéséhez. A valaszad6k 93,3%-a leg-
alabb idénként fontoldra veszi a poziciévaltast, mig 74%-uk szerint a belso pozi-
cigvaltas csokkenti a kiégés kockazatat. A kutatas pozitiv 6sszefiiggést talalt az
informaciéaramlas atlathatosaga és a karrierfejlodéssel vald elégedettség ko-
zott, valamint a céges tamogatas és a fejlodési lehetdségek biztositasa kozott.
A generaciok kozotti kiillonbségek kezelése, az élethosszig tarté tanulas tamoga-
tasa és a digitalizacié kulcsszerepet jatszanak a modern karriermenedzsment-
ben. A megkérdezettek 81,7%-a nyitott lenne egy belsé mobilitast tamogato
digitalis program alkalmazasara. A tanulmany javasolja a bels6 karrierprogra-
mok fejlesztését, amelyek elosegitik a munkavallalok hosszu tavii megtartasat,
a kiégés megel6zését, valamint a szervezeti alkalmazkodoképesség novelését a
gyorsan valtoz6 munkaerdpiaci kérnyezetben.

Bevezetés

A munkaerdpiac és a gazdasagi struktirak dinamikus atalakuldsa napjainkban szamos 1j kihivas
elé allitja a vallalatokat, kiilonos tekintettel a munkavallaléi fluktuacié, a kiégés (burnout) és a
munkaerd-megtartas kérdéskorére. A tehetséges munkaer6 megtartasa a szervezeti versenyké-
pesség és fenntarthato fejlédés 1ényeges tényezdjévé valt, amelyhez elengedhetetlenek az innova-
tiv humdaneréforras-menedzsment stratégiak, a rugalmas foglalkoztatasi formak, a tAvmunkale-
het6ségek, valamint a készség- és kompetenciafejlesztés tAmogatasa.

A karriercélok tudatos meghatarozasa, valamint a rovid és hosszu tavua karriertervek kialakita-
sikerélmények eléréséhez. A szervezeti mobilitas és a belsd karriermenedzsment szintén megha-
tarozo szerepet tolt be a vallalatok sikerességében, mivel lehet6séget biztosit a munkavallalok sza-
mara Uj kihivasokkal val6 szembenézésre, 11j készségek elsajatitasara, valamint hozzajarul a fluk-
tuacié mérsékléséhez és a kiégés kockazatanak csokkentéséhez.

Jelen kutatasunk célja annak feltarasa, hogy a bels6 mobilitasi lehet6ségek és a tudatos karrier-
menedzsment-rendszerek miként jarulhatnak hozza a munkavallaléi elkotelezettség, a szervezeti
fejlédés és a munkaerd-megtartas erdsitéséhez a hazai vallalati kérnyezetben.
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Karrierut és karrierterv kialakitasanak fontossaga

A karrierut tudatos megtervezése meghatarozé jelent6ségii a szakmai életpalya iranyitasaban,
mivel el6segiti az egyéni célok elérését, a szakmai fejlédést és a szervezeti eredményességet.
A karriertervezés az egyéni motivacio és elkotelezettség novelésének eszkoze, amely hozzajarul a
szervezeti célok eléréséhez is, mivel a munkavallalok fejl6dési utjanak tdimogatasa a szervezeti si-
ker egyik lényegi tényezdje. A toborzas és kivalasztas folyamatai ebben a kontextusban stratégiai
jelentéséggel birnak, tekintettel arra, hogy a megfelel6 munkatarsak kivalasztasa és integralasa
teremti meg a karrierutak és a szervezeti célok 6sszhangjat (Balogh, & Karoliny, 2023).

A munkaer6-toborzas olyan szervezeti tevékenységek dsszessége, melyek célja a megfelel§ szamu
és képzettségli munkavallal6é azonositasa és megszerzése. A folyamat magaban foglalja a poten-
cialis jeloltek felkutatasat, valamint a vallalat szamdra relevans munkaeré bazisanak kialakitasat
(Gulyas, 2014). Az emberi eréforras kivalasztasa hagyomanyosan olyan teriilet, ahol az intuicié
és a tapasztalat egyarant meghatarozd szerepet jatszik az idealis jel6ltek megtalalasaban. A ki-
valasztasi eljarasok kiillonb6z6 modszertanokat alkalmaznak, azonban k6zos céljuk, hogy az adott
pozicidéra a legalkalmasabb munkavallalét valasszak ki, ezzel is el6segitve a vallalat hosszu tavu
sikerességét és hatékonysagat (Laczai, 2012).

A karrierterv kialakitasa dsszetett, tobb 1épésbdl all6 folyamat, amelyet jellemz&en a HR szerveze-
ti egysége koordindl. A karriertervezés célszeriien mar a munkavallalé belépésekor megkezdddik,
és teljes mértékben személyre szabott médon torténik. Elsé 1épésként a munkavallalok dnismereti
teszteket toltenek ki, amelyek elésegitik az egyéni erdsségek, fejlesztendd teriiletek, érdeklédési
korok, valamint a motivacios szint feltérképezését. Ezt kovetben a tervezési szakaszban meghata-
rozasra keriilnek a munkavallal6 szakmai céljai, illetve azok eléréséhez sziikséges 1épések. A rovid
és hosszu tavu célok kitiizése strukturalja a fejlédési folyamatot és hozzajarul a munkavallalok
motivacidjanak fenntartasahoz (Matiscsakné Lizak, 2016).

A munkavallal6k mobilitdsat szamos tényez6 befolyasolja, tobbek kozott az egyéni célok, a szakmai
fejlodési igények, az életkoriilmények, valamint a generaciés kiilonbségek. A munkahelyvalasztas
soran minden egyén szamara eltérd prioritasok érvényesiilnek, amelyek idével és koriilmények-
kel valtozhatnak. A fejl6désre nyitott, motivalt munkavallalék gyakran keresik az 0j készségek el-
sajatitasanak vagy a meglévik tovabbfejlesztésének lehetdségét, akar pozicio- vagy részlegvaltas
révén is. El6fordul, hogy a munkavallalé lojalitdsa mellett Gj kihivasokat vagy mas munkakérben
szerzett tapasztalatot keres.

A HR kiemelt szerepet tolt be a dolgozdi mobilitas tAmogatasaban, tajékoztatva a munkavallalokat
az elérhetd lehet6ségekrdl, valamint segitve a bels6 athelyezéseket és atképzéseket. Kutatasunk
eredményei alapjan azonban a hazai vallalatok jelentds részénél ezek a lehet6ségek korlatozottan
érhet6k el. A gyakornoki programok fontos belépési pontot jelentenek a palyakezd6k szamara, le-
hetdséget adva képességeik bemutatasara és a vallalati allomanyba vald bekeriilésre. Ez a mun-
kaltat6 szamara is el6nyos, hiszen a mar ismert gyakornok alkalmazasa id6- és koltséghatékony
megoldast jelent.

A fluktudaci6 hatterében szamos tényez6 allhat, tobbek kézott a nem megfelel6 kompenzacié, az
alacsony munkahelyi elégedettség, a munkavallaldi elkotelezettség hidnya, valamint a szakmai fej-
16dési és elbrelépési lehetGségek korlatozottsaga. A fluktuaciéo mérséklése érdekében elengedhe-
tetlen, hogy a vallalatok felismerjék és kezeljék ezeket a problémakat. Kutatasunk is alatamasztja,
hogy a belsé mobilitas és a munkakorok kozotti athelyezés lehet6sége noveli a munkavallalok el-
kotelezettségét, csokkenti a fluktuaciot és eldsegiti a folyamatos szakmai fejl6dést a szervezeten
beliil (Ipacs, 2023).
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A karriermenedzsment soran kiemelten fontos figyelembe venni a generacids kiilonbségekbdl
adodd eltérd elvarasokat, hiszen az egyes generaciok munkavallaléi mas-mas igényekkel és prefe-
renciakkal rendelkeznek a szakmai palyafutasuk soran.

Generacios attekintés

A generacids kiilonbségek felismerése és megértése alapvetd jelent6séggel bir a szervezeti miiko-
dés szempontjabdl, mivel az eltérd korosztalyok kiilonbozé élettapasztalatokkal, értékrendekkel
és munkavégzési attitlidokkel rendelkeznek. Ezek a kiildnbségek mind kihivasokat, mind pedig le-
hetdségeket teremtenek a szervezetek szdmara. Az id6sebb generaciok, példaul a Baby Boomerek,
jellemz&en a hagyomanyos munkamoralt kdvetik, amelynek része a hosszu tavu elkotelez6dés,
mig a fiatalabb generaciék - kiiléndsen a Z generacié - nagyobb hangsulyt helyeznek a munka és a
maganélet egyensulyara (Bokor, 2007).

A generaciok kozotti eltérések potencialisan konfliktusok forrasai lehetnek, ugyanakkor lehetd-
séget is teremtenek a szervezeti diverzitas erdsitésére. Az egymastol valé tanulas révén a tapasz-
talat és az innovativ gondolkodas 6tvozése hozzajarul egy gazdagabb, hatékonyabb munkahelyi
kornyezet kialakitasahoz. Kémiives és munkatarsai (2023) kutatasukban ramutattak arra, hogy a
generaciok kozotti kiilonbségek 6nmagukban nem sziikségszertien vezetnek fesziiltséghez a mun-
kahelyeken, amennyiben a munkaltaték képesek felismerni az egyes csoportokat motivalé ténye-
z0ket és tamogatjak az erdsségek kolcsonos kiegészitését.

A munkavallaléi vélemények rendszeres figyelembevétele, valamint a folyamatos, kétiranyt kom-
munikacid fenntartasa elengedhetetlen a munkaer6 megtartasa szempontjaboél. Azok a vallalatok,
amelyek sikeresen alkalmazzak ezeket a gyakorlatokat, képesek hatékonyabban megtartani mun-
kavallaloikat. Ezzel szemben a hazai szervezeteknél gyakran éppen a munkavallaléi vélemények
figyelmen kiviil hagyasa és a kolcsonos kommunikacié hidnya jelentds problémakat eredményez
(Kissné, 2010).

Kompetenciak

A kompetencia olyan komplex tudas-, készség-, képesség- és viselkedési rendszer, amely lehet6vé
teszi az egyének szamara, hogy hatékonyan teljesitsenek és alkalmazkodjanak a kiilonb6z6 hely-
zetekhez és kornyezetekhez. A kompetencidk lehetnek specifikusak, altalanosak, illetve szocialis
jellegiiek, és egyfajta eszkoztarként szolgalnak, amelyet az egyén egész élete soran folyamatosan
fejleszthet (Szabo, 2014).

A kompetenciak csoportositasa tobbféle médon torténhet, azonban a legelterjedtebb megkozeli-
tés két f6 kategoriat kiilonboztet meg. Az elsé csoportot a puha kompetenciak (soft skills) alkot-
jak, amelyek a személyes, intellektualis és tarsadalmi készségeket foglaljak magukban. A masodik
csoportba a kemény kompetenciak (hard skills) tartoznak, amelyek kdzé sorolhatok a nyelvtudas,
a végzettség, valamint a szakmai és informatikai ismeretek. Ez a megkiilonboztetés egyrészt a
személyes tulajdonsagokra, gondolkodasmaddra és kapcsolatteremtési képességekre, masrészt a
konkrét szakmai és technikai ismeretekre helyezi a hangsulyt (SKOLL, 2022).

Az élethosszig tart6 tanulds szemlélete azt hangsulyozza, hogy a tanulasi folyamat nem zarul le
a formalis oktatas befejezésével, hanem az egész élet soran folytatodik. A folyamatosan valtozo
vilagban elengedhetetlen, hogy az egyének rendszeresen bovitsék ismereteiket, hogy 1épést tud-
janak tartani a technologiai fejlédéssel és a munkaerdépiac valtozasaival. Ez a megkdzelités hozza-
jarul a munkavallalék versenyképességének és alkalmazkoddképességének megorzéséhez, mikoz-
ben folyamatos szakmai és személyes fejlodést is biztosit. Az innovacio és a digitalizacié koraban
a rugalmas alkalmazkodas és az 0j készségek elsajatitasa kiemelt jelentéséggel bir (Ohidy, 2021).
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Nemzetkozi kutatasok ramutattak arra, hogy az egyetemi végzettség megszerzése utan is vannak
olyan készségek, amelyek meghataroz6 médon befolyasoljak az egyén munkaerdpiaci érvényesii-
1ését. E kutatasok szerint a friss diplomasok szamara a megfelel6 allas megtalalasat leginkabb az
alapveté munkavallalasi készségek hianya neheziti meg. Az eredmények alatamasztjak azt a szé-
les korben elfogadott nézetet, miszerint az élethosszig tart6 tanulas elengedhetetlen az egyéni si-
Kker és fejl6dés szempontjabdl (Balaton, & Tari, 2016).

Technoldgiai innovacio a HR-ben

A HR digitalizaciéja napjainkban alapvet6en atalakitja a munkaer8-menedzsment gyakorlatat, mi-
vel az adminisztrativ folyamatok automatizalasa révén jelent6sen noveli a szervezeti hatékonysa-
got, mikdzben javitja a munkavallal6i élményt és tamogatja a rugalmas munkavégzési formakat.
A digitalis HR-megoldasok alkalmazasa lehet6vé teszi a rutinfeladatok automatizalasat, az adata-
laptl dontéshozatalt, valamint a munkavallalok 6nallésaganak és elégedettségének novelését, ami
hosszu tavon hozzajarul a vallalati célok eléréséhez és az alkalmazottak fejlesztéséhez. A HR stra-
tégiai szerepe ezzel parhuzamosan megnd, mivel a digitalizacié révén a HR nem csupan adminiszt-
rativ tdmogaté funkcio, hanem aktiv partner a szervezeti innovaciéban és a tehetséggondozasban
(Shirase, Chhibber, & Narkhede, 2023).

A mesterséges intelligencia (MI) alkalmazdasa kiilondsen a Z generaci6 korében valt meghatarozo-
v4, akik digitalis bennsziilottként elvarjak a modern technolégiai megoldasokat a munkahelyen.
Az MI képes automatizalni bizonyos munkakéroket, példaul a junior programozoi vagy adminiszt-
rativ pozicidkat, mikézben tdmogatja a személyre szabott tanulasi és fejlesztési lehet6ségeket,
valamint a gyors, valos idejii visszacsatolast. A HR digitalizacidja leginkabb a toborzas, a munka-
vallaléi élmény, a képzés-fejlesztés és az adatelemzés tertiletén érzékelhetd, ahol a gyorsasag, a ha-
tékonysag és a munka egyszertisitése kiemelt cél. Ugyanakkor a digitalis fejlédés 1j kockazatokat
is teremt, kiilonosen az adatbiztonsag és az adatvédelem teriiletén (Brynjolfsson, & McAfee, 2014).

A digitalizacio egyik legfontosabb kihivasa a személyes adatok védelme, amelyre az Eurdpai Unid
altal bevezetett GDPR (General Data Protection Regulation) szabalyozas ad keretet. A GDPR célja,
hogy biztositsa az uniés polgarok adatainak biztonsagat, valamint a maganélet védelmét az onli-
ne kdrnyezetben. A HR teriiletén ez azt jelenti, hogy a személyes adatok kezelésére, tarolasara és
feldolgozasara szigoru adatvédelmi el6irdsokat kell alkalmazni, amelyeknek val6 megfelelés elen-
gedhetetlen a jogi és etikai normak betartasahoz, valamint a munkavallaléi bizalom fenntartasa-
hoz (Otti, & Fehér, 2022).

A szakirodalmi attekintésbol a kutatasi fokusz felé

Az el6z06 fejezetekben bemutatott szakirodalmi eredmények ravilagitottak arra, hogy a modern
munkakornyezetben a munkavallaléi mobilitas, a kiégés, a generacids kiilonbségek és a digitaliza-
ci6 szorosan 6sszefonddo jelenségek. E tényez6k egymasra gyakorolt hatasa jelent6s valtozasokat
idézhet el6 a munkahelyi dinamikaban, valamint a munkavallal6i elégedettség és elkotelezettség
alakulasaban. Jelen kutatas célja, hogy atfogébb megértést nydjtson a munkavallaléi mobilitas di-
gitalizaciéjanak folyamatarol, valamint feltarja, hogy e fejlesztések miként jarulhatnak hozza a ki-
égés és a fluktuacié mérsékléséhez a szervezeti kornyezetben.

Alkalmazott kutatasi modszertan

A jelen tanulmany empirikus részében kvantitativ kutatasi médszert alkalmaztunk, amely-
nek keretében online kérdéives felmérést végeztiink. A kutatas célja az volt, hogy feltarja a
Magyarorszagon dolgoz6 munkavallalok szervezeti mobilitassal és karriermenedzsmenttel kap-
csolatos attit(idjeit, tapasztalatait és véleményét.
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A mintavételi stratégia soran kényelmi mintavételt alkalmaztunk, amely lehet6vé tette, hogy a
kérd6iv széles korben elérhet6vé valjon. A kérd6iv terjesztése tobb csatornan keresztiil tortént:
egyrészt kiilonb6zd, relevans témajui Facebook-csoportokban osztottuk meg, masrészt fels6okta-
tasi intézmények hallgatoéi korében is terjesztettiik. Ezzel a mddszerrel igyekeztiink biztositani,
hogy a minta minél valtozatosabb legyen, és a magyarorszagi munkavallaléi populacié kiillonb6z6
szegmenseit is elérje.

Az online kérd6iv 2024. januar 6. és 2024. aprilis 6. kozott volt elérhetd. A kérdo6iv Kitoltése onkén-
tes és anonim modon tortént, amely hozzajarult a valaszadok 6szinte és torzitatlan véleményé-
nek megismeréséhez. A kvantitativ médszertan alkalmazasa lehet6vé tette a valaszok statisztikai
elemzését, valamint a szervezeti mobilitassal és karriermenedzsmenttel kapcsolatos dsszefliggé-
sek feltarasat a magyarorszagi munkavallalok korében.

Kvantitativ kutatas

Az elért kitoltésszam Osszesen 122, azonban a szlir6kérdés miatt ez a szadm lecsokkent 104 kitol-
tésre (n=104). A szlir6kérdés azért volt nélkiilozhetetlen, mivel ki akartuk sz{irni az aktiv munka-
vallalokat, annak érdekében, hogy relevans valaszadékat elemezhessiink. A minta nem reprezen-
tativ, ugyanakkor kovetkeztetni lehet az alapsokasag véleményére.

A kérdo6iv 25 kérdésbdl allt, ebb6l 8 demografiai és 17 a kutatasi témara iranyuld kérdés. A kérdés-

sor strukturalt, azon beliil pedig zart, szelektiv vagy alternativ. Ez lehet6vé tette a konnyebb adat-
elemzést, konnyebb valaszadast a kitolt6knek és az egyértelmiibb eredmények megsziiletését.

A kitoltok tobbsége né (56,6%), a tobbi férfi (43,4%) volt, életkorukat tekintve legnagyobb szam-
ban a 18 és 25 év kozottiek valaszoltak (65,6%). A kitolt6k tobb mint fele rendelkezik fels6fo-
ki végzettséggel (61,5%). A kitoltdk tobbsége szellemi munkat végzd tevékenységbe sorolhatd
(89,4%), és tobbségben teljes munkaidés alkalmazotti pozicidban dolgoznak (56,7%). Az aktualis
munkahelyi szolgalati id6t tekintve az 1-3 éve dolgozdok (49%) voltak tobbségben.

Kutatasunk soran fontosnak talaltuk felmérni a munkahelyi elégedettséget, ezt egy 5 fokozatu
Likert skalan mértiink. Az 1. dbra alapjan a valaszadok tobbsége elégedett jelenlegi munkahelyé-
vel. Az elégedettség okainak feltarasa azonban nem volt része a vizsgalatnak, igy erre vonatkoz6
kovetkeztetések nem vonhatok le.

1. ABRA: ELEGEDETTSEG FELMERESE

Mennyire vagy elégedett a jelenlegi munkahelyeddel?
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A kovetkezo kérdés a karrierfejlédési lehetdségekre iranyult, ahol azt a nem meglepd eredményt
kaptuk, hogy a kitolték tobbségének nagyon fontos a karrierfejlédési lehet6ség. Ezt Hoffmann
(2022) kutatasa is alatamasztja, hiszen azt az eredményt kapta a Z generaciéval folytatott kutata-
sa soran, hogy az 6sszes kitolt6 (n=165) 69,7%-anak fontos a tdmogatas és a megbecsiilés, 55,8%-
anak a kiteljesedés lehet6sége és 55,2%-anak a sokszin( és valtozatos munkavégzés.

Kémiives és munkatarsai (2023) kutatasukban megvizsgaltak a kiilonb6z6 generaciok munkavég-
zést motivalod tényezdit és azt tapasztaltak, hogy a Baby Boomer generaciot atlagban (2,95) nem,
mig a Z generacidt atlagban (4,17) motivalja az elérelépési lehetdség. Ez is alatamasztja a kapott
eredményeinket, mivel a legtobb kitolténk a Z generaciéhoz tartozik.

Fontos tisztazni, hogy a karrierterv megalkotdsa soran nem csak egy magasabb pozicié lehet a cél
vagy egy vezet6i pozicid. Nem mindenki torekszik ilyen célok elérésére. Sok szakember inkabb a
szaktudasa fejlesztésére vagyik vagy éppen szakmai elismerésre és az ezzel jar6 magasabb java-
dalmazasra is. Ezek a munkavallalék gyakran specializalédassal érik el a céljaikat és ezaltal szak-
értévé valhatnak és értéket teremthetnek (Matiscsakné Lizak, 2016).

2. ABRA: KARRIERFEJLODES FONTOSSAGA A KITOLTOK SZERINT

Mennyire fontos szamodra a karrierfejlodési lehet6ség?
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Forras: sajat szerkesztés (n=104)

Kutatasunkban felmértiik, hany munkavéllalé gondolkodik el egy poziciévaltason. Az eredmények
ravilagitanak arra, hogy mar az is jelent8s lépés, ha egy munkavallalé fontoldra veszi a magasabb
pozicidba l1épést vagy Uj szerep kiprobalasat. A cégeknek érdemes figyelemmel kisérnitiik ezeket a
szandékokat, és idében reagalniuk, hogy megfeleléen kezelhessék a munkavallalék karrierre vo-
natkozo elképzeléseit és igényeit.

Szucsics és munkatarsai (2024) kutatasukban azt talaltak, hogy a kitolt6k tobb mint fele (54,05%)
mar elgondolkodott munkahelyvaltason. Kutatdsukban az is kideriilt, hogy a legtébben mar 1-6
honapja gondolkoznak ezen a lehet6ségen. A mi kutatasunk alapjan a kit6lt6k 93,3%-a gondolko-
zik ezeken a lehet6ségeken.

Az eredmények rdmutatnak arra, hogy bar a valaszaddk tobbsége elégedett jelenlegi munkahe-
lyével, a kitoltdk tobb mint 90%-a legalabb alkalmanként elgondolkodik a munkahelyvaltason, és
minddssze kevesebb mint 10% nyilatkozott agy, hogy teljes mértékben elkotelezett jelenlegi mun-
kahelye vagy pozicidja irant. Ez arra utal, hogy a munkahelyi elégedettség és az elkotelezettség
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nem feltétleniil esik egybe, és a két tényezb kozott jelentds kiilonbségek lehetnek. Az eredmények
értelmezése soran ezért célszerii figyelembe venni, hogy az elégedettség 6nmagaban nem garan-
talja az elkotelezettséget vagy a hosszu tavi maradasi szandékot.

3. ABRA: POZiCIO VAGY ELORELEPES A KITOLTOK SZERINT

Gondoltal mar arra, hogy valtanal poziciot vagy elorelépnél a jelenlegi
poziciédhoz képest?

W Igen, napi szinten gondolokrd W Néha elgondolkozom Nem, eszembe sem jut

Forras: sajat szerkesztés (n=104)

Sziikségesnek talaltuk azt is megvizsgalni, hogy a cégek mennyire biztositjak a szakmai fejlédés-
hez szlikséges lehetGségeket és eszkozoket. Itt meglepden azt tapasztaltuk, hogy 11,5%-a kitol-
téknek egyaltaldn nem érzi azt, hogy cége biztositja szdmara a szakmai fejlédést és lehet6ségeket.
Ugyanakkor a kitolt6k kozel fele elégedett és mindossze egynegyediik semleges.

Cseh (2024, p. 88) kutatasaban hasonlé eredményeket kapott, miszerint ,[...] a munkahelyen beliili
karrierlehetdségeket is szerettem volna feltérképezni: az eredmények alapjdn kijelenthetjiik, hogy saj-
ndlatos médon a kitolték itt nem mutatnak tulzott elégedettséget.”

4. ABRA: SZAKMAI FEJLODES LEHETOSEGEK ES ESZKOZOK TEKINTETEBEN SKALAZVA

A céged biztositja szamodra a szakmai fejlédéshez sziikséges lehetdségeket és eszkozoket?
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Forras: sajat szerkesztés (n=104)
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Osszehasonlitottuk a karrierfejlédés timogatottsidganak érzését a teljes munkaidds alkalmazot-
tak és a gyakornoki munkat végz6k korében. Azt tapasztaltuk, hogy a gyakornoki munkat végzoék-
nél a tamogatottsag érzése 10,6%-kal magasabb volt.

Fontos megjegyezni, hogy a megtartids nem csupan a gyakornokok esetében lényeges, hanem a
teljes munkaidds alkalmazottak szamara is elengedhetetlen. A vallalat sikeréhez mindkét csoport
elégedettsége és hosszu tavu elkotelezettsége egyarant sziikséges.

5.ABRA: TAMOGATOTTSAG ERZESE A CEGEN BELULI KARRIERFEJLODESRE GYAKORNOKOKNAL

Jelold be a skalan, hogy mennyire érzed tamogatottnak
a gyakornoki poziciébol valo elérelépést a jelenlegi munkahelyeden.
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Forras: Sajat szerkesztés (n=104)

A kiégés (burnout) kifejezés mindossze koriilbeliil 6tven éve jelent meg el6szor Freudenberger
(1974) irasaiban.

Kutatasunk egyik f6 kérdése az volt, hogy a poziciévaltas segithet-e csokkenteni a kiégés kockaza-
tat. A kiégés szamos okbdl, példaul hosszua tavu terhelés, motivacidhiany és stressz miatt alakul-
hat ki, és sulyos kovetkezményekkel jarhat, ezért fontos megel6zni. A valaszaddk 74%-a szerint a
poziciévaltas biztosan csokkenti a kiégést, 25%-uk pedig gy véli, hogy talan segithet. Csupan egy
valaszado gondolta, hogy ez nem segit.

6. ABRA: KIEGES CSOKKENTESE POZiCIOVALTAS SEGITSEGEVEL

Szerinted egy pozicidvaltas segit csokkenteni a kiégés kockazatat?

migen mNem Talan

Forras: Sajat szerkesztés (n=104)
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Az informacidéaramlas minden tekintetben meghatarozd, ennek gyorsasaga kulcsfontossagu a
karriercélok elérésénél. Fontos, hogy az informaciok konnyen elérhetéek és hozzaférhetek legye-
nek a belsé poziciok és fejlédési lehet6ségek tekintetében. Ez segit abban is, hogy egyenldk legye-
nek az esélyek a bels6 mobilitast nézve. Ennek segitségével a munkavallalok nyitottak lehetnek az
Uj kihivasokra és nyugodtabban valthatnak poziciot.

Kémiives és munkatarsai (2023) kutatasukban a munkat demotivalo6 tényezdket is vizsgaltak, és
arra jutottak, hogy a valaszadok atlagosan 3,89-es értékkel értékelték a kommunikacio hianyat mint
negativ tényez6t (5 a legnegativabb). Ebbdl is az lathato, hogy az informaciéaramlas hianya negativ
hatassal van a munkavallalékra, valamint a vallalatokra is, ami rendkiviil sok problémat okozhat.

7. ABRA: ELERHETO INFORMACIOK CEGEN BELULI POZICIOK
ES FEJLODESI LEHETOSEGEK TEKINTETEBEN

Mennyire van atlathato és konnyen elérheté informacio
a belso poziciok és fejlodési lehetéségek tekintetében?
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Forras: Sajat szerkesztés (n=104)

Kutatasunkban az informaci6éaramlas formait is vizsgaltuk. Az eredmények szerint a rendszeres
kommunikacié (41,3%) fontos, de nem mindig alapvetd a cégeknél. A masodik legnagyobb szaza-
1ékot a belsd karrierportal (29,8%) kapta, a cégek altal nyujtott tamogatas hianya (26,9%) is jelen-
t6és probléma. A HR-részlegtdl érkez6 értesitések (23,1%) és a menedzsmentértesitések (17,3%)
kevésbé alapvetdk, hasonléan a mentorprogramhoz.
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8. ABRA: ELERHETO INFORMACIOS CSATORNAK A CEGEN BELULI POZICIOK
ES FEJLODESI LEHETOSEGEK TEKINTETEBEN

Milyen tamogatast ad a cég annak érdekében, hogy konnyen atlathato
és elérhetd informaciokat kapj a bels6 poziciok és fejlodési lehetdségek
tekintetében? (tobb lehetdség is valaszthato)

Megbeszéléseken ' 1

On demand a sziikségeseket megadjak ' 1

[\
>}

Semmi tamogatast sem ad

Mentor program 16

Belsé karrierportdl [ 31
Menedzsment értesitések — 18
HR részlegrél értesitések — 24

Rendszeres kommunikdacio 43

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Vialaszadok darabszama

Forras: Sajat szerkesztés (n=104)

A munkavallalék viszont elvarjak, hogy értesitést kapjanak a lehetéségekrdl. Csupan a kitolték
20,2%-a véli ugy, hogy cége minden sziikséges tdmogatast megad ehhez. Az eredmények alapjan
a valaszaddk 53,8%-a jelezte, hogy jelenleg kap értesitést a HR-részlegtdl, 48,1%-uk szamolt be
rendszeres kommunikaciordl, mig 43,3% szamara elérhetd bels6 karrierportal. Ezek az adatok a
szervezeten beliili jelenlegi tAmogatasi gyakorlatokat tiikrozik, nem pedig a munkavallalék igé-
nyeit.

A cégen beliili pozicidvaltast és karrierfejlédést tamogatdé programok iranti
nyitottsag vizsgalata

Kutatasunk célkitiizései kozott szerepelt annak feltdrasa is, hogy a munkavallaldi mobilitas je-
lent6ségének tiikrében milyen mértékben mutatnak nyitottsagot a munkavallalok 4j technolégiai
eszkodzok és programok alkalmazasara, amelyek elsegithetik az ismeretszerzést és a szakmai fej-
16dést. Az eredmények alapjan a valaszaddk 81,7%-a jelezte, hogy pozitivan viszonyulna egy ilyen,
a bels6 poziciovaltast és karrierfejlédést tamogaté program bevezetéséhez.

Az ilyen tipusu applikaciok varhatdéan eldsegitik az informaciéaramlas hatékonysagat, tamogat-
jak a munkavallalék szakmai elémenetelét, valamint megkonnyitik a szervezeten beliili pozicio-

valtast. Ezen tilmenden a technolégiai Gjitasok hozzajarulnak a déntéshozatali folyamatok gyorsi-
tasahoz és a szervezeti produktivitas noveléséhez.
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9. ABRA: NYITOTTSAG VIZSGALATA A BELSO MOBILITAS TAMOGATASARA SZOLGALO PROGRAM

LETREHOZASARA
Ha lenne egy program a cégen beliili mobilitas tamogatasara,
mennyire lennél hajlandé hasznalni?
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Forras: Sajat szerkesztés (n=104)

Vizsgdalataink soran arra fékuszaltunk, hogy a munkavallalék milyen adatokat tartanak relevans-
nak a szervezeten beliili mobilitast timogat6 programok kialakitasakor. Az eredmények alapjan a
valaszadok fontosnak tartjak a legmagasabb iskolai végzettség meghatarozasat, mivel egyes pozi-
ciok betoltéséhez magasabb végzettségi szint sziikséges, és ez lehetfséget teremt a vallalat szama-
ra, hogy realis és megalapozott karrierterveket dolgozzon ki. Hasonl6an nagy jelent6séget tulajdo-
nitanak a készségek, képességek és kompetenciak figyelembevételének, amelyek hozzajarulnak a
munkavallalok szdmara leginkabb megfelel6 poziciok azonositdsdhoz, valamint a kiégés és a fluk-
tuacié csokkentéséhez.

Az el6relépési hajlanddsag és a karriercélok megadasa szintén elengedhetetlennek bizonyult, mi-
vel ezek révén az egyéni ambiciok 6sszehangolhatdk a szervezeti igényekkel, el6segitve a transz-
parens kommunikacidt és a munkavallal6i motivacio fenntartasat.

Napjainkban mar rendelkezésre allnak olyan fejlett mesterséges intelligencia (MI) alapti megolda-
sok, amelyek képesek eldre jelezni, hogy mely munkavallalok esetében célszerti eldléptetést vagy
athelyezést mérlegelni. Ezek a rendszerek a munkavallaldk teljesitményének, készségeinek és kar-
rierfejlédésének elemzésével azonositjak azokat a teriileteket, ahol a munkavallalék a legnagyobb
hozzaadott értéket nyujthatjak a szervezet szamara. Az MI-rendszerek nem csupan a munkahelyi
elégedettség noveléséhez jarulhatnak hozza, hanem optimalizalhatjak a belsé mobilitast és csok-
kenthetik a fluktuéciot is, mivel lehet&séget teremtenek arra, hogy a munkavallalék képességeik-
hez és ambiciéikhoz leginkabb illeszked6 szerepkoérokben dolgozhassanak (Roslansky, 2023).

A szervezeti mobilitas és karriermenedzsment statisztikai 6sszefiiggései

Kutatasunk egyik f6 célkitiizése a bels6 mobilitas és a karriermenedzsment kozotti 6sszefiiggések
feltarasa volt. Az 6sszegyijtott adatokat statisztikai médszerekkel elemeztiik, beleértve az asszo-
ciaciods és korrelacios analizist, hogy a valtozok kozotti kapcsolatokat megbizhatéan értékelhes-
stik. Az elemzések soran szoros dsszefiiggéseket azonositottunk, amelyek hasznos informaciékkal
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szolgalhatnak a munkavallaléi karriertervezés és a kiégés megel6zési stratégiak kidolgozasa so-
ran. Eredményeink ramutatnak a vallalati tAmogaté rendszerek jelent6ségére, valamint a munka-
vallal6k Gj rendszerek iranti nyitottsagara.

Korrelacioés analizist alkalmaztunk annak vizsgalatara, hogy milyen mértékben atlathaté az infor-
maciéaramlas a bels6, nyitott pozicidkrol, és hogyan befolyasolja ez a munkavallalok elégedettsé-
gét a karrierfejlesztési timogatassal. Az eredmények kézepesen erés, pozitiv korrelaciét mutattak
(r=0,68551), amely arra utal, hogy az informaciéaramlas atlathat6saganak névekedése osszefiigg
a karrierfejlesztési tamogatas iranti elégedettség novekedésével.

A kitoltok az 6tfokozatu Likert skalan valaszoltak két kérdésre: az els6 a karrierfejlédéshez nyj-
tott tAmogatds iranti elégedettséget mérte, mig a masodik a szakmai fejlédéshez sziikséges eszko-
z0k és lehet&ségek biztositasara vonatkozott. Bar a kérdések hasonlo témakort érintenek, az els6
inkabb érzelmi, személyes megitélésen alapul, mig a masodik objektivebb, konkrétabb értékelést
igényel. A két kérdés kozotti korrelacios elemzés erds pozitiv kapcsolatot mutatott (r=0,71265),
ami azt jelzi, hogy a biztositott eszk6zok és lehet6ségek mennyisége szoros 0sszefiiggésben all a
karrierfejl6dés tamogatottsaganak érzésével.

Korrelacids analizissel vizsgaltuk a karrierpreferenciak HR-rel valé megosztasa és a cégen beliili
mobilitast tAmogaté programok iranti nyitottsag kozotti kapcsolatot. Az eredmények kozepesen
erds, pozitiv 6sszefliggést mutattak (r=0,59455), amely arra utal, hogy azok a munkavallalok, akik
hajlandéak karrierpreferenciaikat megosztani a HR-rel, nagyobb valészintiséggel veszik igénybe a
bels6 mobilitast elsegitd programokat. Ez az 6sszefiiggés megerdsiti a belsé karrierfejlédés iranti
elkotelezettség és a mobilitast tAmogatd programok irdnti nyitottsag kozotti kapcsolatot.

A kiégés megel6zése kiemelt fontossagu, mivel a kiégés sulyos fizikai és mentalis egészségligyi
problémakhoz vezethet, csokkentheti a munkahelyi teljesitményt, névelheti a hibak szamat, és
hozzajarulhat a munkavallal6k fluktuacidjahoz, ezaltal névelve a szervezeti koltségeket. Emellett
negativan befolyasolja az életmindséget és a munka-maganélet egyensulyat.

Asszociacios statisztikai médszerrel, a Cramer-féle asszociacios egytitthatd segitségével elemez-
tiik a kiégés és a poziciovaltasra iranyuld szandék kozotti kapcsolatot. Ez a mérészam alkalmas
nem mennyiségi valtozdok kozotti kapcsolat er6sségének meghatarozasara. Az eredmények koze-
pesen erds kapcsolatot jeleztek (C=0,34395), amely arra utal, hogy azok a munkavallalok, akik fon-
tolgatjak a pozicidvaltast vagy el6relépést, valdsziniileg ugy vélik, hogy ez hozzajarulhat a kiégés
kockazatanak csokkentéséhez.

Kovetkeztetések

Kutatasunk eredményei ramutatnak, hogy a valaszad6k tobbsége mar fontoléra vette a pozicioval-
tas vagy eldrelépés lehet6ségét. Ebbdl kifolydlag nagyon fontos, hogy a humaneréforras-menedzs-
ment megfelels figyelmet szenteljen ezen munkavallalok karriercéljainak, mivel ennek hidnyaban
a szervezet értékes munkaer6t veszithet.

Az informéaciéaramlas és az atlathatosag hidnya a belsé poziciékkal kapcsolatban jelentds problé-
maként jelenik meg a munkavallalok korében. Meglepd médon szamos vallalatnal nem miikédik
hatékonyan a kommunikéaci6, ami tovabb fokozza a munkavallaléi elégedetlenséget. E problémak
orvoslasara javasolt egy bels6 karrierprogram kidolgozasa, amely el6segitené a munkavallalék
bels6 poziciévaltasanak és karriercéljainak nyomon kovetését és megkonnyitését.

A legfrissebb vizsgalatok dsszehasonlitottak a gyakornoki és a teljes munkaid6s poziciok kozot-
ti el6relépést, és eredményeik alatamasztjak kutatasunk tapasztalatait, miszerint a gyakornokok
tobb tdmogatast élveznek, mint mas munkavallaléi csoportok, ami els6sorban a multinacionalis
vallalatok HR-gyakorlatainak koszonhetd. Véleményiink szerint a tobbi munkavallalé figyelmen
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kiviil hagyasa kedvezdtlen, ezért minden fejlédni vagyé munkavallalé szamara egyenl6 figyelmet
kell biztositani az elégedettség novelése és a fluktuacié csokkentése érdekében.

Kutatasunk koézponti témaja a kiégés csokkentése volt, kiilonos tekintettel a poziciovaltas hatasai-
ra. Az eredmények megerdsitik, hogy a valtozatos munkakdérnyezet és a kihivasok vallalasa hozza-
jarulhat a kiégés kockazatanak mérsékléséhez. Ezt a hatast nemcsak munkahelyvaltassal, hanem
belsé poziciévaltassal, elérelépéssel vagy megfelel6 célkitiizésekkel is el lehet érni. A humanero-
forras-menedzsment szamara kiemelt cél a munkavallalok mentalis egészségének megbrzése és
folyamatos monitorozasa.
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