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A FLUKTUACIOS SZANDEKRA HATO TENYEZOK
A NEMZETKOZI SZAKIRODALOMBAN

A tanulmany a munkavallaldi fluktuacids szandékra hat6 tényez6k azonosi-
tasat és rendszerezését végzi el szisztematikus irodalomkutatas keretében.
A Kkutatas célja, hogy elkiilonitse egymastol a tényleges fluktuacio, a fluktua-
ciés szandék és a fluktuacids szandékra hato tényez6k fogalmi szintjeit, és fel-
tarja, miként jelennek meg ezek a nemzetkozi szakirodalomban. A SIMILAR-
moddszert alkalmazva strukturalt keresési és sziirési eljarassal a Web of Science
adatbazis 2016 és 2026 elsé negyedéve kozott megjelent, lektoralt kozleményei
alapjan egy 50 tanulmanybél 4ll6 korpusz (gyiijtemény) allt 6ssze. Ez tematikus
kddolassal keriilt elemzésre, amelynek eredményeként négy f6 irodalmi irany
kiilonitheto el. Attitiid-alapu modellek, a HR-gyakorlatokra és munkafeltéte-
lekre épiil6 megkozelitések, a szervezeti és kontextualis tényezékre fokuszalo
vizsgalatok, valamint a komplex, integralt modellek. A tanulmany olyan elméle-
ti-értelmezési keretet kinal, amely a fluktuacios szandékra hato tényezok tobb-
dimenzios jellegét hangsulyozza.

Bevezetés

Az utébbi években a fluktuacié és kiilondsen a fluktuaciés szandék a nemzetkozi és hazai HR-
kutatasok, valamint a gyakorlé szakemberek érdeklédésének kozéppontjaba keriilt. A munka-
er6hiany, az egyre élesebb munkaerGpiaci verseny miatt a szervezetek szamara stratégiai jelen-
téségilivé valt, hogy megértsék, milyen tényezbék novelik vagy éppen csokkentik a munkavallalék
kilépési szandékat.

A fluktudacio6 kérdése kiilonosen élesen jelent meg az elmult évtizedben. A kiilféldre iranyulé el-
vandorlas, a belfoldi munkaerd-mobilitas, valamint az egyes dgazatokban tapasztalhaté tartés
munkaeréhiany a munkaltatékat a megtartas kérdésének tjragondolasara kényszeriti. A hazai és
nemzetkozi szakirodalom és szakmai cikkek is visszatéréen foglalkoznak a fluktuacié okainak fel-
tardsaval, ami j6l mutatja, hogy a fluktuacié ma mar nem csupdan statisztikai adat, hanem a vallala-
ti HR-stratégia egyik kdzponti kérdése.

A jelen tanulmany egy szisztematikus irodalomkutatds piloteredményeit mutatja be, amely a fluk-
tudacios szandékot befolyasold tényezbékre fékuszal, kiilonos tekintettel az elméleti és empirikus
modellekre.
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A Kutatas célja és kérdései

A korabbi vizsgalatok (Hasanati, 2017; Jogi et al., 2025) els6sorban a klasszikus attit{id-valtozok
szerepét hangsulyoztak, ugyanakkor egyre tobb kutatas mutat ra a HR-gyakorlatok és a szerve-
zeti tényezdk jelentdségére is. A jelen tanulmany célja, hogy a szakirodalom legfontosabb iranyait
szisztematikusan attekintve, tobbdimenzids elméleti keretet alakitson ki a fluktuacios szandékot
befolyasolé tényez6k magyarazatara, amelyben a munkavallaldi attitlidok, a HR-gyakorlatok és a
szervezeti kontextus egyarant szerepet kap.

A szisztematikus attekintés két f6 kutatasi kérdése a kovetkezo:

1. A nemzetkozi szakirodalomban melyek a fluktuacids szandékra leggyakrabban haté
azonositott tényezok?

2. Hogyan rendez6dnek tematikus csoportokba ezek a tényezdk, és milyen elméleti mo-
dellekben jelennek meg?

Irodalmi attekintés, a fluktuacios szandékra hato tényezok értelmezése

A tényezG6ket olyan tobbdimenziés keretben vizsgalom, amely egyidejlileg veszi figyelembe az
egyéni attitiidoket (Allen, & Meyer, 1990), a szervezeti szintli humaneré6forras-menedzsment gya-
korlatokat, valamint a szervezeti és tdgabb munkaerdpiaci kontextust. Mindez 6sszhangban az
unfolding megkozelités komplexebb, kontextusérzékeny értelmezéseivel (Hom et al., 2017), amely
a kilépési dontést kivaltd események és az azokra adott kognitiv-érzelmi reakciok folyamataként
irjale.

Fontosnak tartom kiemelni, hogy kiilonbséget teszek a tényleges fluktuacio, a fluktuaciés szandék
(turnover intention) és a fluktuacios szandékra hat6 tényez6k kozott.

A tényleges fluktuacio alatt azt a mar bekovetkezett, objektiven mérhet eseményt értem, amikor
a munkavallalé megsziinteti a szervezettel fennall6 jogviszonyat és kilép a szervezetbdl. A tényle-
ges fluktuacié tehat nem szandék, hanem adminisztrativ és statisztikai értelemben is rogzithet6
személyi dllomanyvaltozas, amelyet a HR-mutatdk segitségével lehet nyomon kévetni

Ezzel szemben a fluktuacids szandék alatt azt a tudatosan megfogalmazott, viszonylag stabil el-
hatarozast értem, hogy a munkavallalé a kozeljovében elhagyja jelenlegi munkahelyét, illetve ak-
tivan 0j lehet6ségeket keres. Ez a szandék a tervezett viselkedés elmélete szerint az attit{idok, a
szubjektiv normak és az észlelt kontroll ered6jeként alakul ki (Ajzen, 1991), és a legtobb empirikus
modellben kdzvetlen el6zménye a tényleges kilépésnek.

A kilépési szandékra hato6 tényezo6k alatt pedig azokat az egyéni, szervezeti és kontextudlis val-
tozokat értem, amelyek kozvetleniil vagy kozvetve befolyasoljak a fluktuacios szandékot. Ezek a
tényez6k nem 6nmagukban, hanem egymassal kdlcsonhatasban formaljak azt a kognitiv érzelmi
folyamatot, amelynek egyik kimenete a fluktuacios szandék, és amelynek kévetkezménye a tény-
leges kilépés lehet.

A vizsgalatba most kizarélag azokat a tanulmanyokat vontam be, amelyekben a fluktuacids szan-
dék 6nallo, mérhetd kimeneti valtozoként jelenik meg, és nem vettem bele azokat, amelyek pusz-
tan a tényleges kilépési ardnyokra, a szervezetbdl valo tényleges kilépésre koncentralnak anélkiil,
hogy a mogottes szandékokat elemeznék.

A kutatas kiindulépontja tehat az, hogy a fluktuacids szandék nem elszigetelt jelenség, hanem egy
tobbdimenzids folyamat ereddje. Ennek megfelel6en az irodalmi attekintés nem ennek egyetlen
magyarazoé tényezdjére koncentral, hanem azt vizsgalja, melyek ezek a szdndékra haté valtozok, és
hogyan éplilnek egymasra.
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Az irodalmi korpusz alapjan négy f6 tematikus irany rajzolédik ki a fluktuacios szandékra hato té-
nyez6k kapcsan.

Attitiid-alapti modellek: munkaelégedettség, elkételezettség és a fluktudcios szandék

Az els6 tematikus blokk a klasszikus attitid-alapt megkozelitéseket foglalja 6ssze, amelyek a
munkavallal6i munkaelégedettség, szervezeti elkotelezettség és fluktuaciés szandék kapcsola-
tat vizsgaljak. A legtjabb atfogd review-k szerint a munkahelyi elégedettség (job satisfaction) és
a szervezeti elkotelez6dés (organizational commitment) tovabbra is a fluktuaciés szandék (tur-
nover intention) leggyakrabban vizsgalt és leger6sebb prediktorai kozé tartoznak, és a legtobb
empirikus vizsgalat egyértelm( negativ 6sszefiiggést azonosit e valtozok és a fluktuaciés szandék
kozott (Hasanati, 2017; Jogi et al., 2025). Tobb tanulmdany arra is ramutat, hogy a szervezeti elko-
telez6dés gyakran mediatorként vagy moderatorként jelenik meg a munkaelégedettség és a fluk-
tuacids szandék kapcsolataban (Sari et al., 2024).

HR-gyakorlatok, munkafeltételek és a fluktudciés szandék

A masodik tematikus csoport a konkrét HR-gyakorlatokhoz és munkakoériilményekhez kapcsolédo
vizsgalatokat foglalja magaban. Az irodalmi attekintések azt mutatjak, hogy a work-life balance, a
kompenzaci6, a karrierlehet&ségek, a vezetési stilus és a szervezeti tamogatas a fluktuacios szan-
dék kiemelt meghatarozoéi kozé tartoznak, gyakran kozvetve az elégedettség novelésén keresztiil
fejtve ki hatasukat (Jogi et al., 2025). Empirikus eredmények szerint a kedvez6 és tamogaté jellegli
HR-gyakorlatok szignifikansan csékkentik a fluktuaciés szandékot, mig a kedvezétlen gyakorla-
tok vagy az elismertség hidnya érdemben novelheti azt (Mahmood et al., 2019; Rawashdeh et al.,
2022; Peemanee et al., 2026).

Szervezeti és kontextuadlis tényezdk és a fluktudcios szandék

A harmadik tematikus blokk a tagabb szervezeti és kontextualis tényezékre fékuszal, amelyek a
fluktuacioés szandék hatterét adjak. A JD-R (job demands-resources) modellre (Demerouti et al.,
2001) épiil6 vizsgalatok azt feltételezik, hogy a kiilonb6zé munkakovetelmények és munkahelyi
er6forrasok egyensulya hatarozza meg a bevonddast, a kiégést és kozvetve a fluktuaciés szan-
dékot. Empirikus kutatasok is kimutatjak, hogy a munkahelyi stressz, a tilzott munkaterhelés, a
kiégés és a munkabizonytalansag kozvetleniil vagy kozvetetten novelik a fluktuaciés szandékot
(Schaufeli, 2021). A szisztematikus attekintések egyértelmiien azt mutatjak, hogy a munkahelyi
stressz, a tulzott munkaterhelés és a munkahely-bizonytalansag a kilépési szandék legfontosabb
kockazati tényezd6i kozé tartoznak, mikozben a tamogatd szervezet és a megfelel6 er6forrasok
védo, kiegyensulyozo szerepet toltenek be (Demerouti et al., 2001).

Komplex elméleti modellek, integrdlt megkézelitések és a fluktudcids szandék

A negyedik tematikus csoport olyan tanulmdanyokat fog 6ssze, amelyek komplex, tobbdimen-
zids elméleti keretekben vizsgaljak a fluktuaciés szandékot. Ezek a kutatasok gyakran a JD-R
modellen (Demerouti, et al., 2001) alapulnak, és egyszerre integraljak az attitiid-valtozokat, a
HR-gyakorlatokat és a szervezeti tényezdket. Az ilyen, strukturalis egyenletmodellezésre épiilé
vizsgalatok azt jelzik, hogy a kilépési szandék leginkabb integralt, rendszerszintli modellekben ra-
gadhatd meg, és tobb atfogd review is kifejezetten az ilyen tipusy, tobbdimenziés megkozelitése-
ket jeloli meg a jov6 kutatasi iranyaként (Jogi et al., 2025).

16



A FLUKTUACIOS SZANDEKRA HATO TENYEZOK A NEMZETKOZI SZAKIRODALOMBAN

A kutatas modszertana

A szisztematikus irodalomkutatast Kosztyan és szerzétarsai (Kosztyan et al., 2021) altal kidol-
gozott SIMILAR (Systematic Iterative Multilayer Literature Review) mddszer alapjan végeztem,
amely iterativ, tobbrétegili megkozelitést alkalmaz a relevans szakirodalmi adatbazis fokozatos
felépitésére.

A nemzetkozi mddszertani irodalom szerint a strukturalt, szisztematikus irodalmi attekintések
lényege, hogy elére rogzitett keresési stratégiara, egyértelmi bevalasztasi és kizarasi kritériu-
mokra, transzparens adatkivalasztasra és reprodukalhaté szintézisre épiilnek, ezaltal minimali-
zaljak a szelekcios torzitast és atlathatdova teszik a kutatoéi dontéseket.

Definidltam a kutatasi kérdéseket, rogzitettem a keresési stratégiat, meghataroztam a bevalasz-
tasi és kizarasi kritériumokat, majd a talalatok szilirését, kivalasztasat és kddolasat egymasra épii-
16 1épésekben végeztem el.

A moédszer kiilonosen alkalmas a fluktuacios szandékra haté tényez6k komplex, tobb szinten ér-
telmezhetd szakirodalmanak feltarasara, mivel lehet6vé teszi, hogy a kezdetben tag, heterogén
forraskort egyre célzottabb, tematikus rétegekre sziikitsem. A keresést a Web of Science adatba-
zisdban futtattam le, a SIMILAR-mo6dszer iterativ logikdjahoz igazodva tobb 1épésben, logikai cso-
portok kialakitasaval (Kosztyan et al., 2021).

Eredmények

A kutatds soran a kulcsszavaim: employee turnover (fluktudacio), turnover intention (fluktuaciés
szandék), job attitudes (munkaval kapcsolatos attit{idok), organizational commitment (szervezeti
elkotelezettség), job satisfaction (munkaval val6 elégedettség), employee retention (munkavalla-
161 megtartas), unfolding model. Ezek egyiittesen lefedik a fluktudcidkutatas attitlid-alapd meg-
kozelitéseit és a dontési folyamatokra épiil6 modelleket, igy alkalmasak a relevans nemzetkézi
szakirodalom azonositasara. Nem pusztan sajat mdédszertani megfontolasaim indokoljak ezen
kulcsszavak hasznalatat, hanem az is, hogy mind a klasszikus attit{id-alapi modellek, mind az un-
folding elméletet dsszefoglalé ijabb munkak ezeket a fogalmakat tekintik a fluktuacios szandék
magyarazatanak kozponti elemeinek (Allen, & Meyer, 1990; Hom et al., 2017). Az unfolding mo-
dellt azért vettem fel 6nallé kulcsszo-csoportként, mert célzottan azokra a dontésifolyamat-alapu
fluktuaciés modellekre iranyitja a keresést, amelyek a klasszikus attit(id-valtozokon tul a kilépési
szandék id6ben kibomlo, eseményvezérelt jellegét hangsilyozzak.

1. ABRA: KULCSSZO-CSOPORTOK A SIMILAR-MODSZER SZERINTI KERESESI STRATEGIABAN

Kulcsszo6-csoport Kulcsszavak Logikai kapcsolat
(keyword groups) (keywords) (boolean operators)
employee turnover
Fluktuacids kimenet turnover intention OR
employee retention
job attitudes
Attitlid-valtozok organizational commitment OR
job satisfaction
Modell-specifikum unfolding model OR

Forras: sajat szerkesztés
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Az els6 korben viszonylag tag kereséstringeket (keresdkifejezéseket) alkalmaztam. A csoporto-
kon beliil a rokon jelentésti, szinonim kifejezéseket OR (VAGY) operatorral kapcsoltam 6ssze, mig
az egyes kulcssz6-csoportokat egy kozos keresdstringben AND (ES) operatorral kombinaltam. Az
els6 keresdstring (employee turnover OR turnover intention OR employee retention) AND (job at-
titudes OR organizational commitment OR job satisfaction) AND unfolding model) 6sszesen 100
talalatot eredményezett.

A SIMILAR-médszer masodik 1épésében a relevans szakirodalom halmazanak sziikitését és végle-
gesitését végeztem el. A hazai kutatasmoédszertani ajanlasokkal 6sszhangban (Hornyacsek, 2014)
a sziikités tobb, egymasra épiil6 kritérium mentén tortént.

Els6ként id6beli sziikitést alkalmaztam, és a kutatas frissessége, valamint a fluktuaciés szandék-
kal kapcsolatos publikaciok utébbi években tapasztalhaté felfutdsa miatt a 2016 és 2026 els6 ne-
gyedéve kozott megjelent tanulmanyokra koncentraltam, ami megfelel az irodalomattekintések-
nél altalanosan javasolt 5-10 éves id6ablaknak (Kosztyan et al., 2021).

2. ABRA: A WEB OF SCIENCE ELSO KERESESI KOREBEN AZONOSITOTT TANULMANYOK
MEGJELENESI EVEINEK ELOSZLASA (N = 100)

T T T
A7) A7) o, A7) A7) B, B, 05
% i)

e
1
4

~

Forras: Sajat szerkesztés, Web of Science adatai alapjan

A 2019 és 2023 kozotti években tapasztalhaté publikacids csics részben azzal magyarazhato,
hogy a COVID-19 jarvany, a munkaerdpiaci bizonytalansag és a munkaformak (pl. tdvmunkara
valo atallas) gyors atalakulasa felerésitette a fluktuaciéval, munkahelyi bizonytalansaggal, stresz-
szel és megtartdassal foglalkozé empirikus kutatdsokat, igy ebben az idészakban jelent meg a leg-

tobb, fluktuaciés szandékot kozponti kimenetként vizsgalo tanulmany.

A nyelvi sziirés soran a nemzetkozi bedgyazottsag biztositasa érdekében angol nyelvii forrasokra
szoritkoztam, de az azonositott 100 tanulmany mind angol nyelven jelent meg, igy a nyelvi krité-
rium az adatbazis egészére teljesiilt.

Dokumentumtipus szerint eredetileg kizarolag lektoralt folyéiratcikkekre és review-tanulma-
nyokra kivantam sziikiteni a talalatokat, ugyanakkor a keresés eredményeként azonositott 100
publikaci6é mind referalt tudomanyos folydiratban megjelent cikk vagy review volt, igy tovabbi ki-
zarasra nem volt sziikség.

Tudomanyteriilet és folydirat-profil szerint is finomitottam a halmazt. A végleges korpuszba els6-
sorban a menedzsment, szervezetpszichologia, humaner6forras-menedzsment teriiletéhez tarto-
z0 folyoiratok cikkei kertiltek be, mig a tulzottan sziik, szektorspecifikus (példaul nagyon specia-
lis klinikai tanulmanyok) kézlemények kimaradtak.
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Végiil tematikus szempontbdl cim és absztrakt alapjan kizartam azokat a publikaciokat, amelyek-
ben a munkavallaléi fluktuacids szandékra haté tényez6k nem kdzponti vizsgalati targyként jelent
meg.

A fenti szlikitési 1épések eredményeként a tovabbi elemzésekhez végiil egy 50 tanulmanybdl allo,
idében, nyelvileg és tematikusan koherens korpusz allt rendelkezésre.

A fenti sziikitési lépések eredményeit és a végleges, 50 cikkbdl allo korpusz kialakitasanak folya-
matat a 3. dbra szemlélteti PRISM A-logika szerint.

3. ABRA: PRISMA-FOLYAMATABRA

A Web of Science keresés soran azonositott tanulmanyok
(n=100)
’
g
= Tanulmanyok az idébeli sziirés utan
2 (2016-2026)
% (n=100)
= !
Tanulmanyok a nyelvi és dokumentumtipus szerinti sz{irés utan
(angol nyelv, lektoralt folydiratcikkek és attekint6 tanulmanyok)
(n=100)
!
2 a —_— aq . o] Pt 2 Kizart tanulmanyok
% Tanulményok a tudomanyteriilet és a folyoiratprofil sz.erlntl szfirés utan (n = 30)
= (menedzsment, HRM, munka- és szervezetpszichologia) Tl il e st
3 (n=70) - p .
5 vagy nem relevans folydiratprofil
7]
’
> Tanulmanyok a cim- és absztraktalapt sziirés utan Klzart(;azullg;anyok
= (a fluktuaciés szandék mint f6 kimenet) A fluktudciés szandék
= (n=55) . e
B0 nem kozponti kimenet
=
!
] Kizart rekordok
= Teljes szoveg alapjan értékelt és a végs6 korpuszba bevont tanulmanyok (n=5)
'E (n=50) Nem kertiltek be
— a végs6 korpuszba

Forras: sajat szerkesztés

Harmadik 1épésként az 50 tanulmanybdl all6 korpusz tartalmi elemzését végeztem el. A cikkeket
egységes adatlap segitségével kodoltam, amely tartalmazta tobbek kozott a szerzoket, megjelené-
si évet, orszagot, a modszertant és a kulcsfontossagu eredményeket. A kddolas eredményei alapjan
tematikus kategoriakat alakitottam ki, amelyek mentén a szakirodalmi attekintés kovetkezo feje-
zetei felépiilnek. Ez a 1épés biztositja, hogy az elméleti keret a relevans kutatasok szisztematikus,
atlathaté szintézisére éptljon.
A tematikus kodolas eredményeként az 50 elemii korpusz négy 6 csoportba rendez6dott:

1. Attit(id-alapd modellek: munkaelégedettség, elkotelezettség és a fluktuacios szandék

2. HR-gyakorlatok, munkafeltételek és a fluktuacios szandék
3. Szervezeti és kontextuadlis tényezok és a fluktuacios szandék
4

Komplex elméleti modellek, integralt megkozelitések és a fluktuacids szandék
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4. ABRA: PUBLIKACIOK DARABSZAMA - KODONKENT

ml
m2
m3

m4

Forras: Sajat szerkesztés

1-es kod - Attitiid-alapi modellek

Ide sorolhato6 példaul az a vizsgalat, amely az elégedettség és az elkotelez6dés kolcsonos kapcso-
latat, valamint az azonosulas, lojalitas és szervezeti tagsag mediald szerepét térképezi fel (Nowak,
2025), illetve azok a tanulmanyok, amelyek a motivacio és elégedettség egyiittes hatasat elemzik
a megtartasra (Sabbagha et al., 2018), vagy a pszicholdgiai felhatalmazottsag (psychological em-
powerment) és a munkavallaléi bevon6das (engagement) kapcsolatat vizsgaljak (Tripathi et al.,
2021). E munkak ko6zo6s kiindulépontja, hogy a dolgozdk érzelmi és kognitiv viszonya a munkahoz
és a szervezethez 6nmagaban is erds eldrejelz6je a maradasi vagy tavozasi szandéknak, és gyak-
ran kozvetit6 szerepet jatszik mas szervezeti tényezok és a fluktuacios szandék kozott.

2-es kéd - HR-gyakorlatok és munkafeltételek

Peemanee és szerzétarsai a kiilonb6z6 tipust munkavallaléi juttatasok (employee benefits) hata-
sat vizsgaltak a motivacidra, teljesitményre és a kilépési szandékra, és azt talaltak, hogy a j6l meg-
tervezett juttatasi csomagok kozvetleniil novelik a motivaciot és a teljesitményt, ezeken keresztiil
pedig csokkentik a kilépési szandékot (Peemanee et al., 2026).

A HR fejlesztési programok és az elkotelezettség kapcsolatat részletesen vizsgalja Rawashdeh ta-
nulmanya (Rawashdeh et al., 2022), amely kimutatja, hogy a HR-fejlesztési beavatkozasok novelik
a szervezeti elkotelez8dés szintjét, és ez az elkotelezettség mediatorként tovabbadja a hatast a ki-
1épési szandék felé.

Hasonlé eredményre jut Lee tanulmanya (Lee et al., 2018), melyben nagyvallalati mintan azt ta-
laltak, hogy a fejlesztési er6feszitések és a felsdvezetdi tamogatas egylittesen javitjdk a munka-
helyi elégedettséget, ezen keresztiil pedig erdsitik a szervezeti elkotelez6dést. Az 6 modelljiikben
ez nem kozvetleniil, hanem elsésorban a munkaval val6 elégedettség kozvetitd szerepén keresztiil
jarul hozza a dolgozéi elkotelezettség noveléséhez, ami kdzvetve a fluktuadcios szandék mérséklé-
sét is tamogathatja.
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A fizetés, a munkahelyi biztonsag és a munkakorbdvités tekintetében kijelenthetd, hogy az ered-
mények szerint mindhdrom HR-gyakorlat pozitivan hat a munkahelyi elégedettségre és a munka-
vallaldi elkotelez6désre, a nem pénzbeli elemek esetében pedig kimutathaté az elégedettség me-
dialo szerepe (Mahmood et al., 2019).

Osszességében a HR-gyakorlatokra fokuszalé kutatasok azt mutatjak, hogy a jol kialakitott jutta-
tasi rendszerek és vezetdi tAmogatas kozvetlentl novelik a motivacidt, a teljesitményt és a mun-
kaval val6 elégedettséget (Peemanee et al., 2026), mikozben a szervezeti elkotelez6dés és mas
attitlid-valtozok kozvetitd szerepén keresztiil kozvetve is hozzajarulnak a fluktuaciés szandék
mérsékléséhez.

3-as kod - Szervezeti és kontextudlis tényezok

A munkahelyi viselkedésre fokuszal6 kutatasok azt mutatjak, hogy példaul a vezetdi udvariatlan-
sag, az ellenséges magatartas érezhetéen noveli a dolgozok tavozasi szandékat, részben a munka-
val val6 elégedettség és a jollét romlasan keresztiil (Kee, & Chung, 2021; Dogantekin et al., 2023).

A tanulmanyok egy része a munkaerdpiaci és foglalkoztatasi kornyezetet emeli ki. Ezek a vizsga-
latok azt jelzik, hogy az észlelt alternativ allaslehetdségek, illetve az ideiglenes vagy allandé fog-
lalkoztatasi forma befolyasolja, hogy mennyire redlisnak latjak a dolgozok a munkahelyvaltast, és
ez hogyan kapcsolddik a kilépési szandékukhoz (Flickinger et al., 2016; Baranchenko et al., 2020;
Zivkovic et al., 2023).

Négy tanulmany a munkakialakitasra és a munkakdr jellemzéire helyezi a hangsulyt, és arra jut,
hogy a feladatok értelme és jelent6sége, a munkakorilleszkedés, valamint a szervezeti folyamatok
mindsége a munkaval valo elégedettségen és a munkahelyi beagyazottsagon (job embeddedness)
keresztil hat a fluktuacios szandékra (Dosenovic, & Todorovic, 2021; Rai, & Maheshwari, 2021).

Osszességében ezek az eredmények azt lizenik, hogy a dolgozok fluktuacios szandékara jelentés
hatassal vannak a szervezeti viszonyok és a kiils6 munkaerdépiaci tényezodk.

4-es kdd - Komplex, integrdlt modellek

Ide tartoznak példaul a karrierlehetéségek, elkotelezettség és a kilépési szandék kapcsolatat elem-
z6 modellek (Xie et al., 2016; Zhu et al., 2021; Al Balushi et al., 2022). Négyes kodot kaptak a kiilon-
b6z6 vezetdi stilusok hatasat vizsgalé tanulmanyok, amelyekben a munkavallaléi jollét, a pszicho-
logiai felhatalmazottsag, az észlelt vezet6i tamogatas vagy a vezetGbe vetett bizalom fogalomkort
kiemelten elemzi, illetve azok a kutatdsok, amelyek a magas teljesitményt célzé HR-gyakorlatok,
a munkahoz val6 kotédés, illetve a személy-szervezet és személy-munkakor illeszkedés szerepét
vizsgaljak (Ferreira et al., 2017; Afsar et al., 2018; Kakar et al., 2023; Dechawatanapaisal, 2025).

Osszességében ezek a komplex, tobbvaltozos modellek abba az irdnyba mutatnak, hogy a fluktua-
cié nem magyarazhat6 egyetlen tényezdvel vagy egyszer(, kétvaltozds 6sszefliggésekkel

Az attekintett tanulmanyok alapjan tehat a fluktuacids szandékra haté tényez6k ma mar egyértel-
miien tobbdimenzids, folyamatjellegii jelenségként jelennek meg a szakirodalomban, és a kilépé-
si szandék sem vezethetd vissza egyetlen f6 okra, mivel a vizsgalt modellek kovetkezetesen tobb
szinten (egyéni attitlidok, HR-gyakorlatok, szervezeti és munkaerdpiaci kontextus) azonositanak
el6zményvaltozokat, és gyakran medial6é vagy moderal6 kapcsolatok hal6zataként irjak le a kilé-
pési szandék kialakulasat, nem pedig egyetlen direkt hatas eredményeként.

Az eredmények 0sszegzése tehat a kutatasi kérdések mentén:
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A nemzetkozi szakirodalomban melyek a fluktuacids szandékra leggyakrabban haté azo-
nositott tényezo6k?

A szisztematikus attekintés alapjan a fluktuacios szandék leggyakrabban vizsgalt és legkonzisz-
tensebben azonositott el6zményvaltozdi a munkaval vald elégedettség, a szervezeti elkotelezddés,
a HR-gyakorlatok mindsége, a vezetdi tamogatas, a munkakovetelmények-eréforrasok egyensu-
lya, a munkahelyi stressz és kiégés, valamint az észlelt alternativ allaslehet&ségek.

Hogyan rendezédnek tematikus csoportokba ezek a tényezdok és milyen elméleti modellek-
ben jelennek meg?

Az azonositott tényez6k négy tematikus irodalmi irdnyba rendezhet6k - attit(id-alapti modellek,
HR-gyakorlatokra és munkafeltételekre épiil6 megkozelitések, szervezeti és kontextualis ténye-
z0kre fokuszalo vizsgalatok, valamint komplex, integralt modellek -, amelyek elsésorban az atti-
tlid-elméletek, az unfolding megkozelités és a JD-R modell keretei kozott jelennek meg.

Kovetkeztetések

A szisztematikus irodalomkutatéas piloteredményei azt mutatjak, hogy a fluktuaciés szandékra
hat6 tényez6k magyarazataban harom tényezdcsoport jatszik meghatarozé szerepet. Ezek a mun-
kavallaléi attitlidok, a konkrét HR-gyakorlatok és a szervezeti és tagabb kontextualis tényezdk.
Ezen tényez6k ugyanakkor nem elszigetelten, hanem egy egymassal szorosan 6sszefonddd, komp-
lex hatasrendszer elemeiként érvényesiilnek.

A nemzetkozi irodalomban azonositott tényez6ket magyar kontextusban varhatéan tovabb ar-
nyalja, hogy a munkaer6hianyos dgazatokban a kiils6 alternativak bdsége, a bérek regionalis kii-
lonbségei, a kiilfoldi munkavallalas redlis lehet6sége, valamint az eltérd szervezeti kultirak saja-
tos kombin&ciéban formaljak a fluktuacids szandékra haté tényezdket.

A vizsgalat pilot jelleggel korvonalazta azokat a meghatarozé elméleti irdnyokat és empirikus
eredményeket, amelyekre a kés6bbi, részletesebb elemzések és kvantitativ vizsgalatok szisztema-
tikusan raépithet6k. Akadémiai és gyakorlati szempontbdl egyarant 1ényeges kovetkeztetés, hogy
a fluktuaciés szandék mérséklése nem ragadhaté meg egyetlen beavatkozasi pont vagy eszkoz
mentén, mivel azt jellemz6en nem egy izolalt tényezd, hanem tobb, egymassal dsszefliggd valtozo
egylittes hatasa formalja.

Ez a megkdzelités olyan integralt HR-stratégiak kialakitasat teszi sziikségessé, amelyek parhuza-
mosan célozzdk a munkavallaldi attitlidok, a munkafeltételek, valamint a szervezeti és kontextua-
lis tényez6k mindségének javitasat.
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