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Job hopping — Divat, kényszer vagy tudatos karrierstratégia?

A munkaerdpiac gyors valtozasai uj karrierstratégiakat hoztak magukkal — koztik a
,JOb hopping” jelenségét.

Mig régen a hosszu tavu lojalitas volt az elterjedt. A mai fiatalok mar nem félnek valtani
— s6t, sokszor épp ez viszi Oket elére, manapsag egyre tobb fiatal dont ugy, hogy
néhany évente Uj kihivasokat keres, munkahelyet valt. De vajon mi huzodik meg a
gyakori munkahelyvaltas mogott? Trend, tudatos
karrierépités, vagy inkabb a kiégés és a munka
vilaganak bizonytalansagara adott valasz?

Részben ezekre a kérdésekre keressuk a valaszt,
Dr. Dajnoki Krisztinaval, a Debreceni Egyetem
Gazdasagtudomanyi Kar, Vezetés- es
Szervezéstudomanyi Intézet intézetigazgatéjaval.
Krisztina az emberi eréforras tanacsado szaknak és
a Business Coach szakiranyu tovabbképzési
szaknak is a szakfelel6se. Aktiv résztvevdje hazai és
nemzetkozi kutatasi projekteknek és rendszeresen
tart el6éadasokat szakmai konferenciakon. A Human _
Szakemberek Orszagos Szovetségének elndkségi ¥
tagja és a Debreceni HR klubnak a klubvezetdje.
Szakmai tapasztalatait és meglatasait is
megosztotta velink, melyrél egy 06sszefoglalot
olvashatnak blogbejegyzésunkben.

Dr. Dajnoki Krisztina

De mit is jelent pontosan a ,,job hopping” kifejezés? Miéta figyelheté meg ez a
tendencia a magyar munkaerépiacon?

Nemzetkdzi szinten nem egy Uj keletli dolog, maga a kifejezés Amerikabdl
szarmazik. A munkaerdpiaci kereslet és individualista szemlélet, a siker iranyu
agyddas magaval hozta,hogy-a fiataloknal megjelent a job hopping.

n mar tiz éve, hogy el6szor felutotte a fejét ez a jelenség.
ionak, illetve az Y generacié végének a munkaerdpiacra
mar Kisebb-nagyobb mértékben megfigyelhetévé valt, és
obb meértekben megjelent a munkaerépiac valtozasaval,
os munkaeropiaci helyzet is kozre jatszott. Ezért is kdthetd
mukra sokkal fontosabb a munka-maganélet egyensuly, hogyha
ak vagy mashol nagyobb kihivast latnak, akkor sokkal
job hopping jelenségnek a lényege, hogy gyakran valt
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munkahelyet és viszonylag rovid idét tolt egy munkahelyen maga a munkavallalo. A
szakirodalmakat megnézve viszont tobbféle megkdzelitéssel is talalkozhatunk.

Van, aki azt mondja, hogy ha mar negyedévente, fél évente munkahelyet valt valaki,
az mar job hopper, de a gyakorlatban, ha azt latjak, hogy valaki évente valt
munkahelyet, akkor mar 6t is a job hopper jelzével illetik.

Altalanosan viszont nem lehet kijelenteni, hogy pontosan milyen gyakori valtasokrdl
van sz6, nagyban flgg a szervezettél, a korilményektél, a kulturatdl és az iparagtdl is.

Masként tekintlink egy fiatal munkavallaléra, aki egy évet tolt egy szervezetnél, de ez
id6 alatt ertéket teremtett, vagy csak gondolt egyet és ugy valtott munkahelyet. A
legnagyobb hangsuly egy job hopper esetében a gyakori és o©Onkéntes
munkahelyvaltason van.

Egy Onéletrajz alapjan, amelybdl csak annyit latunk, hogy valakinek rovid idén bell
mar tobb munkahelye volt, még nem tudhatjuk, hogy ennek milyen okok allnak a
hatterében. Ha valaki tehetséges, Ugyes, tud értéket teremteni, akkor nagyobb esélye
van elhelyezkedni a munkaerdpiacon.

Medgfigyelhet6, hogy ha valaki példaul tudatosan masfél évente valt, milyen poziciébdl
hova megy, és esetleg van-e mogotte egy tudatos karrierépités. Hogyha a nemzetkozi
szintet nézzuk, ez abszolut nem egy uj keletl torténet.

Mi lehet a leggyakoribb oka annak, hogyha valaki gyakran valt munkahelyet?

A kutatasi eredmények alapjan az egyik leggyakoribb munkahelyvaltast eredményez6
tényez6 a nem megfelel6 munkakornyezet vagy éppen a bérezés.

A mai digitalis vilagban sokkal konnyebb munkahelyet valtani, a szamtalan online
allaskeresé platform segitségével konnyen talal egy tehetséges fiatal masik allast, ez
a job hopping jelenséget is felerGsiti. A kultira szintén meghatarozé lehet, mert
bizonyos generaciok, vagy bizonyos embereknek az értékében még jelen van a
lokalpatriota szemlélet és jobban ragaszkodnak egy munkahelyhez.

A fiatal generaciok tobbségében viszont mar mas értékek a meghatarozok. Hogyha

latjak, hogy talaltsegy jobb lehet6séget, akkor batrabban meglépi a valtast,

an bele ugfik egy uj munkakornyezetbe, egy Uj pozicidoba, mint egy idésebb
1.

kok, amelyek a qyakori munkahelyvaltashoz vezethetnek:

unkakornyezet vagy mérgez6 munkahelyi kozeg

lépési lehetbség
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o Kiegeés vagy vezetdi tdmogatas hianya
¢ Munkakorrel kapcsolatos félrevezet6 elvarasok

Féleg, ha a konkurencia, a versenytarsak sokkal jobb ajanlatokat tesznek, sokkal tébb
lehetéséget kinalnak a fiataloknak, hogy Oket valasszak. Legyen sz6 akar a béren kivdli
juttatasokrol vagy az elismerésrél. Ha egy munkavallalé ugy érzi, hogy a masik helyen tébb
megbecsulést fog kapni, akkor oda fog menni. Nem feltétlenil rossz az adott munkahely, ahol
éppen dolgozik, de a fejlédés iranti vagy, Uj kapcsolatok kialakitasa egy masik munkadéhoz
fogja vonzani.

Uj fogalmak a job hopping kapcsan:

A quitfluencer jelenség is a job hopping jelenség hatasara alakult ki, itt mar megjelenik
egymasnak a befolyasolasa is a munkavallalok korében. Mint egy influencer
befolyasoljak egymast, 6sztdnzik a masikat a munkahelyvaltas tekintetében.

A boomerang effektus, pedig amikor rajon a munkavallalé, hogy mégsem olyan j6 a
masik munkahelyen, vagy éppen a magasabb fizetésért tobbet is kell dolgozni és
visszamegy az el6z6 munkaaddjahoz.

Ezek a jelenségek egymas mellett megjelentek a munkaerdpiacon.

Hogyan tarthatjadk meg a munkaltaték a tehetséges munkavallalékat hosszu
tavon?

Szintén fontos kiemelni, hogy mivel eltéré egyéniségek vagyunk, mas-mas igényekkel,
szukségletekkel rendelkezunk, igy nem lehet altalanossagot vonni. Nem minden
dolgozot lehet ugyan azokkal az eszkozokkel megtartani vagy bevonzani. Fontos
azonban a szervezet iranti kotédés kialakitasa. Viszont mindenképpen vannak olyan
eszk6zOk, amelyeket a szervezetek alkalmazni tudnak.

A munkaer6 megtartas szempontjaboél fontos tényezbk:

o Versenyképes bér és juttatasok (pl. cafeteria)
¢ Rugalmas munkavégzési lehetségek (pl. home office)
o Tamogatdé munkahelyi légkor és vezetfség
Személyre szabott fejlédési lehetésegek
8s munkaltatoiimarka és lojalitast epité céges kultura

lehet6ség, még van valaszték, és addig, amig ez igy lesz, addig
nseg is ott lesz a palettan, €s szamolni kell vele. A kérdés csak
domasul veszi-e, hogy egy job hoppert alkalmaz, kiaknazza a
eket, a megszerzett tapasztalatokat pedig a cég a sajat javara



« |\ FELELOS
. FOGLALKOZTATO
/ VAGYOK

R

A job hopping jelenség elény vagy hatrany?

Jelenleg mindenképpen kijelenthetd, hogy a szervezetek nem szivesen alkalmaznak
job hoppert, igy a munkavallalé életében is inkabb hatrany ez a fajta hozzaallas. Ennek
egyik oka, hogy egy munkavallal6é potlasa poziciotdl fuggden 1-2, vagy akar ennél is
tobb millio forintba kerulhet egy vallalatnak, igy inkabb olyan tehetséges munkavallalét
valaszt, akire hosszu tavon tud szamitani, segiti a képzését, fejl6dését és ezt a
megszerzett tudast nem fogja mas szervezethez at vinni, mert az adott cégnél kinal
neki hosszu tavu karrier lehetéséget. De természetesen ez barmikor megtorténhet egy
munkavallaléval, hogy olyan élethelyzetbe kerul, hogy kénytelen valtani vagy éppen
csaladalapitas eld6tt all.

Ezaltal nem csak a job hopperek rejtik magukban azt a veszélyt, hogy a dolgozoé
mashova viszi a tudasat vagy éppen egy par év utan poétolni kell a tehetséges
munkavallalékat.

Sokszor felmerilhet a munkaltatokban is a kérdés, hogy egy job hopperrel jar jobban,
akinek mar van tapasztalata, tdbb cégnél megfordult, lehetnek )it otletei, meglatasai,
amit a sajat javara tud forditani vagy egy gyakornok, palyakezdé betanitasa éri meg
jobban, akinél viszont ugyan ugy eléfordulhat, hogy nem marad hosszu tavon a cégnél.

A kornyezeti folyamatok, egy atmeneti munkaeréhiany is nagyban befolyasolhatja
mind a két félnek a hozzaallasat. Egy szervezetnek viszont azzal is szamolnia kell,
hogyha nagy a fluktuacié és a munkavallalok azt Iatjak, hogy folyamatosan cserél6dik
a munkaeréallomany, annak kifele is van egyfajta negativ munkaltatéi marka Gzenete.
Természetesen itt is iparag fuggé, terllet flggd és foldrajzilag is mas-mas nehézségek
adodnak a szervezeteknél.

Nem lehet megmondani, hogy mi szamit egy egészséges fluktuacidénak, bizonyos
iparagi szintben folyamatosan van egyfajta fluktuacio. Befektetés szempontjabol sem
j6 a job hopper, hosszu tavon, fenntarthatésag szempontjabdl sem feltétlenul pozitiv
hatésa van egy szervezet életére. Azaltal, hogy ndveli a fluktuaciot, kifele egy negativ
Uzenetet kozvetit a cégrél és ndveli a cégnek a toborzasi, betanitasi koltségeit is.
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A felel6s foglalkoztatas és a job hopping kapcsolata!

Ajelenlegi munkaerdpiaci éraban tobb munkavallalo is elgondolkozik a valtason, keresi
a jobb lehet6ségeket, nem feltétlenul csak a job hopperek. A tehetséges és
megbizhaté munkaerét pedig a szervezeteknek egyre fontosabb, hogy meg tudjak
tartani és hosszu tavon elkotelez6djenek a cégnél, ahogy korabban is sz6 volt rola.
Ehhez pedig nagy mértékben hozza jarul a vallalatok részérdl a felelés foglalkoztatas.
A fiatal munkavallaldk, a frissdiplomasoknak a megtartasa kifejezetten nehéz. Mas
elvarasaik vannak egy munkahellyel szemben, mint mondjuk mar egy idésebb és
tapasztaltabb munkavallalénak vagy éppen, aki mar nyugdij el6tt all. A generacidk kozti
kuldnbségeket ennél a jelenségnél is fontos ezaltal kezelni.

Korabban is széba kerult, hogy nem feltétlenul ugyan azokkal az eszkdzokkel lehet
minden munkavallalét megratani, ezért az egyéni igényekre kifejezetten nagy
hangsulyt kell forditani egy vallalatnak.

Féleg ahogy egyre inkabb a digitalizacio, robotizaciénak a vilaga felé haladunk. A
mesterséges intelligencia hatasara viszont a munkavallaléknak is sokkal jobban meg
kell becsulniik a munkahelyuket.

nkaer6be is
3s hoss

ellene tudatositani, hogy neki is megéri tanulni, fejleszteni
on elkotelezédni egy cégnél, hogyha megvannak a fejlédési
ajat erteket is jobban tudja ndvelni. Minden szempontbdl 6 is
ilitas, egy biztonsag van mogotte. A munkaerd megtartas
s€g és a legkor mellett, a versenyképes bér és a cafetéria
eghatarozéva.
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Mindezek ellenére egy job hoppert, akiben benne van a folyamatos munkahely valtas
utani kényszer, nagyon nehéz megtartani, még a felel6s foglalkoztatoi attitiid ellenére
is.

Amennyiben a szervezetnek van ra kapacitasa, fel lehet mérni, hogy az ilyen
beallitottsagu munkavallalét milyen eszk6zokkel lehet megtartani.

Nem véletlen, hogy az exit interjuk mellett egyre nagyobb szerepet kapnak a stay
interjuk, amelyek segitenek feltarni, mitél érzi magat valaki hosszutavon is
elhivatottnak egy munkahelyen. Ezaltal a szervezet is fejl6dni tud, versenyképesebbé
valhat a konkurenciaval szemben, ha megtalalja a megfelel6, akar személyre szabott
munkaerémegtartd eszkozoket, melyek sok esetben még koltség hatékonyabbak is
lehetnek, mint egy toborzasi, betanitasi folyamat.

Erdemes utana jarni mi volt a job hopper eddigi munkahelyvaltasainak a legfébb oka,
van-e lehet6ség ezeken a cégnél valtoztatni. Van, akiben folyton benne van a
mehetnék vagy egyszeriien nem talalta még meg azt a munkat, amit 6 szivbdl szeretne
csinalni és ami 6romet okoz szamara. Ezen okok feltarasa viszont rengeteg id6 és
energia, amelyet a legtdobb cég nem nagyon tud meg engedni maganak. Ezért is
valasztjak a szervezetek inkabb a megbizhaté munkaerét, akire hosszu tavon tudnak
szamitani. Korabban is szdéba kerultek mar a gyakornoki programok, a dualis
képzések, hogy egy-egy szerzddott partner, iskola diakjai kozul kerul ki az uj
munkavallalé. A cégek nagy része inkabb hajlik effelé a lehet6ség felé.

Végezetiil...

A job hopping tehat nem csupan egy mulé trend, hanem a modern munkaerépiac egyik
markans jelensége, amelyet a munkaltatbknak nem figyelmen kiviul hagyniuk, hanem
megeérteniuk és kezelniuk kell. Ahogy a generaciok valtoznak, ugy valtoznak a munka
vildgaval kapcsolatos elvarasok is — a mobilitas, a személyes fejl6dés, a rugalmas
kérnyezet és a vezetdi tamogatas mind kulcsfontossaguva valtak a munkavallaléi
lojalitas kialakitasaban.

A gyakori munkahelyvaltas lehet kihivas, de lehetdség is: attdl fligg, hogyan allunk
0zza. A szervezetek szamaraacél nem feltétlenll az, hogy mindenkit hosszu tavon
rtsanak hanem hogy olyan koérnyezetet teremtsenek, ahol a munkavallalok el
i agovojuket. Ehhez szemléletvaltasra, empatiara és a dolgozéi igények
5sére van szukség.

abb talan az, hogy ne veszteségként, hanem potencialként
altozasra — mert ahol a munkavallalok értéket latnak, ott
maradnak is.



