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BEVEZETES

A dolgozathan els6sorban a nemzetkdzi szintér vizsgélatara Kkerll sor, elszigetelt
desztinaciokra, és az azokra jellemz6 csucskategoérias szallodakra, valamint annak
megismeréséhez, hogy mashol tapasztalt munkaer6hiany ezeken a helyeken mennyire jellemzd
¢és annak mi az oka. A kutatas a munkaer6 kereslet és kinalat eltérésének megismerésére terjed
ki, valamint ennek hatasara, és megoldast keres az eltérésbl adodo nehézségek enyhitésére. A
dolgozat célja megérteni a munkavallalok és a munkat keres6k motivacidit, a palyakezdék
hozzéaallasat a luxusszallodak altal kinalt allaslehet6ségekhez, tovabba feltarni, hogy ilyen téren
is érvényestl-e azok presztizsértéke. A dolgozat tovabbi célja a munkaerd kereslet szempontjait
figyelembe véve annak vizsgalata, hogy:

- A munkaeré Kindlat szaméara vonzobb-e egy kiilonleges desztinacié?

- Képes lehet kiegyenlité hatast elérni a presztizs?

- Kifogastalan management mellett keriilhet-e eldnydsebb pozicioba egy ilyen

elszigetelt resort! mint egy varosi szalloda munkaerd kereslet tekintetében?

A kutatas tovabbi célja annak elemzése, hogy milyen kilonbsegek vannak a resortok altal kinalt
és a hagyomanyos szallodak altal nydjtott juttatdsok kozott. Mivel altalaban nagyobb munkaerd
szlikséglete van a resortoknak pusztan a nagyobb szolgaltatas-paletta nyujtdsa miatt is,
feltételezhet6, hogy 6sszetettebb a general management, igy ott tébb szakemberre is van
szlikség. A nagyobb Kkereslet és sziikosebb kinalat kdvetkeztében el6fordulhat, hogy ilyen
helyeken az clorejutas lehetéségei szélesebbek. Ha ez valoban igy van, akkor vajon ez is
potencialis vonzerdt jelent az ambicidzusabb, kockazatvallalobb, jellemzdenfiatal munkaerd
szdmara? A Kkutatas tovabbi céljai kozé tartozik ezt is alatdmasztani, vagy esetlegesen
megcafolni.

A HRM 2 igen elterjedt téma az aktualis kutatasok korében, am az elszigetelt
desztinaciok vizsgalata kivil esik ezek fokuszabol. A deduktiv stratégiaval késziilt, empirikus
kutatassal mind a keresleti, mind a kinalati oldal vizsgalatara sor kerult. A primer kutatas soran
készult kérdéiv, strukturalt interjuk eés félig strukturaltnak tekintheté mélyinterjuk is. Vizsgalat

ala ker(ilt az elszigetelt desztindcioban mar munkat vallalo, valamint a munkavallalas elétt allo

! {idiil6 hotel
2 Human Resource Management, azaz emberi eréforras vezetés



munkaerd. Ezek kozott cél a parhuzamok elemzése szamos tekintetben. A munkaeré-kinalatot
jelent6 széllodak vezetéivel vald beszélgetések soran a munkaeré megtartasara iranyult
mddszereik alltak a fokuszban, valamint az, hogy milyen képet szandékoznak magukrdél allitani,
mint munkaltatok. Feltételezhetd, hogy a munkaeré megtartasa lényeges aspektusa a szallodai
gazdalkodasnak, és hogy a munkaeré-hidnnyal kiiszkod6é agazatnak aktiv és innovativ HRM-
re van sziksége, amely hatvanyozottan igaz az elszigetelt desztinaciokban jelenlévé

vallalatokra.



1. ELMELETIHATTER

1.1. Az ELSZIGETELT DESZTINACIOK JELLEMZOI

Az elszigetelt desztinacid olyan turisztikai célpont, amely jellemzéen foldrajzi, kulturalis vagy
infrastrukturalis szempontbdl nehezen hozzaférhetd, megkdozelitése koriilményes, jellemzden
magas koltséggel jar. Gyakran torékeny okoszisztémaknak adnak otthont, illetve jellemzé rajuk
a magas kulturdlis érzékenység. Az infrastrukturdjuk gyakran fejletlen, illetve a meglévo
infrastruktura jellemzden a turisztikai szereplok érdekében és hozzajarulasaval épiilt ki. Szinte
minden esetben erds a gazdasagi fliggés a turizmustol. A kereslet zomében nemzetkozi.
Ugy gondolom, hogy az elszigetelt desztinaciok vizsgalata kulcsfontossagu lehet, féként két
szempontbol. A turizmusra hatd tényezok jelentdsége itt hatvanyozottan jelentkezik. A
fenntarthatdsagi szempontok figyelembevétele elengedhetetlen, mert a termék torékeny, és
amennyiben jelentésen karosul, eladhatatlanna valik. A jellemz6, uttoré gyakorlatok
atiiltethetok a teljes ipardgra. A mdasodik f0 szempont a szolgaltatas mindsége. Annak
biztositasa oriasi koltségekkel jar, igy ilyen desztinaciokban csak a legmagasabb mindségii
resortok képesek mitkddni. Minden iparagban a legmagasabb szinteken sziiletik az innovaciok
dominans része. Ezek tekintetében kulcsfontossagunak az elszigetelt desztinaciok vizsgalata.
Néhany elszigetelt desztinacio, a konnyebb értelmezés céljabdl: Bora Bora (Francia polinézia);
Lana’i (Hawai’i); Jackson (Wyoming); Maldiv szigetek; Neom Sindalah (Szaud Arébia);
Serengeti (Tanzania); Golden Triangle (Myanmar, Thaifold, Laosz). A felsorolt desztinaciok

széllaskinalataban, a csucskategdrias resortokon kivil nem talalhaté masfajta szolgaltato.

A turizmus barmely orszagra potenciadlisan negativ hatassal is lehet a célteriilet tarsadalmi,
gazdasagi es fizikai kornyezetére. Az elszigetelt desztinaciok gyakran torékeny természeti
Okoszisztémaknak és kulturalisan érzékeny kozosségeknek adnak otthont. Ezek altalaban
kevésbé ellendlok a latogatdkkal szemben, illetve érzékenyebbek a kdrnyezeti és szocio-
kultaralis valtozasokra. Ezt sulyosbitja, hogy az ilyen teriiletek management-je, szabalyozéasa,
azok betartatdsa gyengébb, a Kkorlatozott infrastruktdrahoz valé hozzaférése pedig
ellendrizhetetlen. A parti és tengeri kornyezetek kiilondsen sebezhetdek, ideértve a tengeri
kozosségek és a torékeny parti 6koszisztémak karosodasat is. (Teixeira, 2017)

Sok allam, kiléndsen a kis szigetnemzetek, tudatosan specializalodtak, mint turisztikai
celpontok, mivel régiok versenyelényokhoz jutnak specifikus ipari szektorokban olyan
tényezOk egybeesése révén, mint a természeti eréforrasok elérhetdsége, a piacok kozelsége és
a magas regionalis vagy nemzetkozi kereslet. (Camagni, 2017; McCann & Ortega-Argile’s,
2015) Ezeknek az orszagoknak a fejlédése nagyrészt a turizmusuk fejlédésétdl fugg, a turizmus
szektor pedig a természetes kornyezettdl. (Telfer & Sharpley, 2015) Mind a hdrom jelenlévé
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fel, a turistdk, a helyi lakosok, illetve az ipardg is érdekelt a kdrnyezet megvédésében és
megodrzésében.

Azokat az orszdgokat, melyek erésen specializalodtak a turizmusra, nagyban
meghatarozzak nemzetkdzi bevételeik és GDP-juk aranya. (Lanza & Pigliaru, 2000) Ezeknek
az orszdgoknak a gazdasidga gyakran fellilmulja velik egyezé méretii akdr olajtermeld
orszagokét is. (Brau et al., 2007)

A konnyebb elérhetéség hozzajarul a kereslet ndvekedéséhez, munkahelyek
létrenozésahoz és nemzetkdzi érdeklodéshez, ami pedig 0Osszessegeben elésegiti az
exportorientalt gazdasagi fejlédést. (Bhaduri & Pandey, 2020)

A szakirodalomban 6t dimenzidjat azonositottdk azoknak a gazdasdgoknak, melyek
nagyban fuggenek egy torékeny Okoszisztéma turizmusatél. Ha ez a tevekenység
kizsakmanyold jellegli, azzal sajat magéat strukturalisan diszfunkcionalisséd teszi. Az 0t
dimenzi6 a kovetkez6: a nemzetkozi turizmus eréforras-egyensulytalansagokat eredményez; a
keletkez6 hulladékok mennyisége idével meghaladja az 6koszisztéma befogad6 kapacitasat; a
turizmus szezonélis jellege hozzajarul a desztinécio tulterheléséhez; a sziget dontéshozoinak
novekedési hajlama az érkez6k szamanak novelését elényben részesiti a fenntarthatdsaggal
szemben; illetve a szektor profit-orientacioja 6sztonzdleg hat a turistaforgalom stirliségének
novelésére, tul a sziget Okoldgiai és tarsadalmi befogaddképességén. (McElroy & de
Albuquerque, 1991)

Hawai’i 2019-ben rekord szamd, 10 millio turistat fogadott, élelmiszerellatasanak tobb
mint 90%-at importalja, fenntarthatésaganak érdekében komoly atalakitasokra van szlikség.
Hawaii turizmusa jelentdsen novekedett, amikor a szigetek 1959-ben az Egyesiilt Allamok 50.
allamava valtak, és ugyanebben az évben elindultak a repiildjaratok Hawai'i és a kontinens
kozott. (Linnes, et al., 2022) Ettdl a pillanatto]l kezdve Hawai'i allama kiilonb6zé marketing és
ticélkezelési stratégidkat kezdett kovetni, foként a gazdasdgi érdekek maximalizalasara
Osszpontositva. (Badu-Baiden et al., 2022) Hawaii vezet6 gazdasagi dgazata a turizmus.
Kilencedik éve folyamatosan né a turisztikai iparag (kivéve 2020-ban a Covid-19 hatasara).
(Linnes, et al., 2022) Az élelmiszer-fenntarthatosagi gyakorlatban nem csak a termelék és
fogyasztok vesznek részt. Jelentds befolyédssal birnak azok a véllalatok, amelyek élelmiszert
gyartanak és kinalnak fogyasztéik szaméra. Azok a vallalatok, melyek fenntarthatdsagrol
edukaljdk fogyasztoikat és miikodésiik szerves részévé teszik azt, a fogyasztok novekvod
hozzéértése és tudatossaga alapjan is értékelik sajat sikeriiket. (Confetto et al., 2018) Az
élelmiszer-fenntarthatosagi gyakorlatban az egyik legjelentdsebb szektor a vendéglatoipar.
(Camilleri, 2021) Az 6ko-marketingnek a tovabbi 6t kritériumnak kell megfelelnie: legyen

intuitiv, azaz a fenntarthat6sagi innovacioknak mindennapinak kell lennitik, nem allhatnak tavol
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a fogyasztotdl, integralt, tehat a vallalatok teljes terliletének részévé kell valnia, innovativ,azaz
képesnek kell lennie ) termékek és szolgéltatasok létrehozaséra, legyen hivogatd és
emberkdzeli, és informalnia kell a fogyasztot mivel minél tobb ismerettel rendelkezik, annél
helyesebben cselekszik és akar gazdasagi hasznot is hoz ezzel a szervezetnek.

Az emberi viselkedést haromféle tényez6 hajtja: az eredményekkel kapcsolatos

vélemények, amelyek képesek bizonyos attitidoket generalni a viselkedéssel; a kimenetelrdl
alkotott velemények, amelyek létrehozzak azt, amit a szubjektiv norménak nevezink; és a
kontrollalé vélemények, amelyek képesek erésebb vagy gyengébb érzékelheté kontrollt
biztositani a helyzet felett. A turistdk hajlanddak tAmogatni a Hawaiin termesztett élelmiszerek
hasznalatat, és hajlandoak tobbet fizetni az olyan élelmiszerekért, amelyeket a szigeteken
helyben termesztették. Az emberek hajlandbéak pénzt fizetni egy er6forras megérzése
érdekében, pusztan azert, mert az létezik, ez a "létezési erték”. Az "opcio értéke" azt jelenti,
hogy az emberek készek fizetni egy erdforrds megdrzéséért annak érdekében, hogy késdbbi
hasznalatra is rendelkezésre alljon. (Linnes, et al., 2022)
Linnes (2022) kutatésa igazolja, hogy a turistak hajlandoak tobbet fizetni helyben termesztett
élelmiszerekeért, atlagosan 6%-al, jelentds résziik akar 50%-al is készen allna tobbet fizetni. A
latogatok hajlandoak tobb pénzt kolteni annak érdekében, hogy tamogassak Hawai'i
kornyezetbarat turizmusat. Az utazas draga lehet, de hajlanddak tébbet fizetni fenntarthatdan
termesztett, helyi élelmiszerekért, mivel az élelmiszerek importjanak nagy az 6kologiai
labnyoma. A fenntarthato fejloédés megteremtése érdekében a turisztikai desztindcionak harom
tertletre kell kiilonos figyelmet forditania: az éghajlat és kdrnyezet, a gazdasag, valamint a
tarsadalmi korilményekre. Az ar kevesbé fontos tényez6, az élmény az, ami lényeges. Fontos,
hogy a szallodaipar helyi termékeket vasaroljon (kuléndsen élelmiszereket), hogy tdamogassa a
mezdgazdasagot, ez a gyakorlat hozzédjarulhat a helyi gazdasag élénkitéséhez és a kornyezet
megOrzéséhez. (Linnes, et al., 2022) A szakirodalomban szamos kutatés is alatamasztja, hogy
a ferfiak inkabb vélasztjak a kockézatosabbnak itélt, bizonytalanabb kimenetelii, mégis
profitabilisebbnek itélt opcidt, mint a nék, akik Aaltalaban kockazatkeriilébb stratégiat
valasztanak (Seraj, Tsouroufli, & Branine, 2015; Gewinner 2017; Langowitz, Elaine, &
Godwyn, 2013).

Szamos kutatd egészen az evollcioig vezeti vissza ezeket a kilonbségeket. A férfiak
inkabb a karrierjikkre Gsszpontositanak, eréforrasaikat olyan munkaba fektetik, amely nagy
hatast gyakorol a termékekre és elismerést hoz a munkahelyen, kiilondsen a kdzépkoru
feln6ttek korében (Ferriman et al., 2009) A néi tarsadalmi statusz kevesbé fontos a férfiak
szamara, és a nok is kevésbé aggddnak a sajat tarsadalmi statuszuk miatt (Low et al., 2002).

Ennek megfelelden a hierarchikus munkakdrok, amelyek lehetdséget kindlnak vezetd poziciok
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elérésére, kulondsen vonzdak a férfiak szdméra. (Tay, Ting & Tan 2019). Ez a megallapités
kiemelkedd fontossaggal bir, mivel egybevaghat a munkaer6 kereslet 6nmarketingjének egyik
sarokpontjaval. Mivel az elszigetelt desztinaciokra hatvanyozottan igaz a képzett munkaerd

hianya, ebb61 kdvetkezik, hogy a kereslet is nagyobb iranta. (Linnes, et al., 2022)

1.2. LUXUSHOTELEKKEL KAPCSOLATOS SZAKIRODALMI OSSZEFOGLALO

Tekintettel arra, hogy a munkavallalok és Ugyfelek kozotti szolgaltatasi interakcidok
kulcsfontossagu elemei a markaidentitas kezelésének, a vendéglatas vallalkozasok szamara
létfontossdgl a munkavallalok hozzaallasdnak és megjelenéseének stratégiai egyeztetése a
markapozicionalassal. (Sirianni et al., 2013) Ez kifejezetten fontos a luxusélmények
tekintetében, mivel vilagszerte jelentés ndvekedés tapasztalhaté a luxuspiacokon, és a
luxusélmények stratégiai szempontbol a novekvoé vasarloi bazis szaméara luxus, magas
szinvonall élmények létrehozasara 6sszpontositanak. (Kapferer & Valette-Florence, 2016).

A munkavéllalok megjelenését sok csucskategorias véllalat fontos eszkdzkent kezeli a
marka alapvetd értékeinek kommunikaldsara. A luxusszalloddk egyre inkabb egyiittmiikodnek
neves divathazakkal, tervezOkkel. Christian Dior és Diane von Furstenberg csak néhany, a
szamos divathaz kozil, akik kozremiikodtek a munkavallaloi egyenruhak és a szallodai szobak
tervezéseben. A New Yorki Park Hyatt szamara Narciso Rodriguez, a St. Regis New York
szélloda szdmara John Galliano és Ralph Lauren is, Karl Lagerfeld a Sofitel So Singapore
Hotelnek tervezett. (Moxley, 2018)

Ugyanez megfigyelhetd hazankban is. Magyarorszag piacvezetd szallodaja, a Four
Seasons Hotel Gresham Palace Budapest Muzsa barjanak munkatérsai is neves magyar
divathdz, a Maison Elysian egyedi tervezésti egyenruhait viselik, amelyeket a palota
meghatarozod jegyei, mint példaul a lobbyban talalhaté mozaikok, vagy a Herendi porcelanok
motivumai ihlettek.

A baratsagos megjelenésii és idvozld viselkedésli munkavallalok elégedett vevoket
eredményeznek, és tartanak meg, azonban ez nem minden esetben igaz. Néhany luxusmarkas
értékesitési munkatarsat arra utasitanak, hogy szandékosan hagyjak figyelmen kivil a vasarlot
vagy elitizmus attitliddel lépjenek fel, mivel ez illeszkedik a luxus elitizmusidhoz és
exkluzivitasahoz. Az ilyen Uzleti gyakorlatok sikeresseégét kutatasok is alatdmasztjak, melyek
ramutatnak, hogy negativ vevoszolgalati élmény, mint példaul a szolgaltato altali elutasitas
pozitivabb hozzaallast érhet el valamint ndveli a vevok marka iranti vagyat. (Ward &Dahl,
2014) Bar az elitista markapozicios stratégia hatékony lehet a termékek teriiletén, az a kérdés,
hogy ez a luxusmarka pozicionalasi stratégia még igazolasra var a szallodaipar tekintetében,

ahol a melegség és az idvozlés az alapvetd stratégia. (Sung et al., 2015, Kim & Baker, 2021)
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1.2.1. Luxus szolgéltatasok
Tobb kutatas, valamint a gyakorlat is ramutat arra, hogy a kiszolgalas mindségének jelentdsége
folyamatosan novekszik az &gazatban. A szolgéltatds minGsége pedig nagyban fligg az
alkalmazott-fogyasztd interakciotol. Valdjaban, kifejezetten a személyre szabott, rugalmas
Kiszolgalads tesz kulonbseéget, amely hatdsara visszatérnek a vendégek, és amely
megkulonbozteti a luxusszéllodakat alacsonyabb szinvonal( térsaiktol. (Jobin, 2011) A
biztositott luxus szolgaltatasoknak jellemz6en nagy a munkaerdigénye. Ilyen lehet a privat
golfpélya, privat medencék, biztositott vizisportok, katamaranok, hajok, csonak- vagy jeep-
flotta, bizonyos esetekben a hotellel egyiitt mikodd privat légitarsasag fenntartdsa. A
szallodaiparban sokat kifejez6 aranyszam a szobak szama, az alkalmazottak szamaval osztva.
Ez a hanyados nagyban indikalja a szalloddk szolgaltataspalettdjanak szélességét, mindségét.
Referenciaként, a publikusan elérheté cégkivonatok alapjan a Budapest Marriott Hotelnél, az
orszag egyik legmagasabb min6ségd szallodajanal ez az arany 0,4. Az orszag masik
legmagasabb mindségli, és messze legdragabb szallodaja, a Four Seasons Hotel Gresham Palace
Budapest esetében ez mar koriilbeliil 1,5. A Hawai’i Four Seasons Lana’i esetében 309 szobara
korulbelll 800 dolgozo jut. Ez azt jelenti, hogy az aranyszam kb. 2,6. Ez alapjan a szemléletes
Osszehasonlitds alapjan elmondhatd, hogy egy elszigetelt csucsmindségii resort munkaerd
szlikséglete 6,5-szor6se az egyik legmagasabb mindségii magyar varosi szallodaénak. Az
emlitett szalloda létszamban mért legnagyobb részlege, - mint a legtdbb szallodanak - a
housekeeping, ezt kdvetéen masodik helyen van a landscaping van, amely varosi szallodaban

fel sem merdl.

Ahogy novekszik az igény a magasabb szinvonalG kiszolgalas irant, Ugy né az igény a
magasabban képzett, jobb képességli munkavallalok irant, akik teljesiteni tudjak az 6sszetettebb
igényeket/kéréseket is. A megfeleld munkavallalokat azonban nem elég felvenni, nagy
hangsulyt kell forditani a megtartasukra is. (Wilton, 2006)

1.2.2. A munkaerd €és szerepe
Az emberi er6forrasok szerepe kritikus, az d4gazat munkaerd hidnya mégis a leggyakrabban
emlegetett jellemzok kdzé tartozik. Ennek egyik legfobb oka az idegenforgalmi szektor negativ
iméazsa a munkavallalok szempontjabol. A képzett munkaeré hianyanak emellett szamos oka
van. A munkaerdpiacon egyre intenzivebb a magasan képzett munkaerdért folyd verseny. A
szektoron beluli vallalkozasok nem csak egymassal allak versenyben, hanem mas agazatokkal
is, amelyek sokszor csabitobb ajanlatokkal kecsegtetik a munkavallalokat. Mivel az
idegenforgalmi terlleten sziikséges kompetenciak kdnnyen hasznosithatok mas dgazatokban is,
a munkaer6ért folyd versenyt ez iscsak fokozza. A képzett munkaer6 felkutatasa és megtartasa
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minden agazat szamara jelentés kihivast jelent, ezért a munkaer6hiany minden szektorban
gyakran fellépé probléma. Az idegenforgalmi szektorban tapasztalt hiany még jelentsebb,
mint mas &gazatokban.

Az agazat negativ reputdcidjahoz hozzajarul tobbek kozott az operativ személyzet
alacsony anyagi ellenszolgaltatisa, a rendszertelen munkaorék, a munka nagy intenzitésa,
valamint az Gnnepnapokon valé munkavégzes szlikségessége és a gyakran elvart taléra. A
COVID-19 okozta pandémia pedig csak elmélyitette ezeket a problémakat, amelyek tovabbi
negativ hatassal vannak a szolgaltatds minéségére, a mikodtetési koltségre, valamint a
sztenderdekre is. Az alkalmazottak egyéni képességei nagyban befolyasoljak a széllodak
teljesitményét vallalati szinten. Nagy kereslet van a jo1 képzett munkaerére, mivel 6k képesek
olyan magas szinvonal( turisztikai szolgaltatdsokat nyujtani, amelyek Kkielégitik a vasarlok
elvarésait. (Al Ababneh, 2017; Erer, 2020; Khan et al., 2021)

A szakirodalom mar felismert és foglalkozott olyan problémakkal, mint a magas
fluktuacié és a turizmus vegzettjeinek alacsony elhelyezkedési aranya. (Anandhwanlert &
Wattanasan, 2017; Dogru et al., 2019; Papathanassis, 2020). A turizmusban, foként a
szallodaiparban nagy sziikség van a munkaerdre, a munkaaddknak pedig sokkal inkabb van
szliksége képzett, mint képzetlen munkaerdre. (Lacher & Oh, 2012). A folyamatos fejlédésben
1évé munkaerd- kinalati oldal sziikségessé teszi a dinamikusan fejlodé készségeket a
munkavallalok részér6l. (Sondermann et al.,, 2019; Sousa & Wilks, 2018) Részben a
technologiai fejlodés segitette elé ezeket a valtozasokat és befolyasolta a készsegigényt, ennek
koszonhetéen a készségeknek alkalmazkodniuk kell és kiegyenliteni az irantuk keletkezett
hianyt. A hianyzd készségek beazonositiasa pedig elésegiti a potencialis skill gap3-ek
felismerését. A specifikus munkahoz tartoz6 készségek hianya konkrét szakmak hianyat
eredményezheti. (Cappelli, 2015)

A szallodaipar szamara legsziikségesebb skill*-ek a digitélis, szocialis, valamint z6ld
skill-ek (Innerhofer, et al., 2022) (Abou-Shouk et al. 2013). Az alkalmazottak és a vezetok
tudatossaga és megértése a fenntarthatosag megkdozelitéseivel kapcsolatban kritikus fontossagu
a szektor fenntarthatd fejlesztésének sikeres végrehajtasahoz. (Sorin & Sivarajah, 2021) A
fiatalabb vendégek szamara fontos az 6kologiai, tarsadalmi és gazdasagi felel6sségvallalas, és
olyan széllashelyeket keresnek, amelyek ezen teriileteken is kiemelkednek. (lvanov et al., 2014;
Jonckers, 2005) Azok, akik erds szocialis készségekkel rendelkeznek, sikeresebben érzékelik
masok nonverbalis jeleit, ,gondolatait”, megfeleléen alkalmazkodnak a helyzeti
kdvetelményekhez és hatékonyan kontrollaljak a felmeriilé vendégekkel kapcsolatos
kihivasokat. (Fligstein, 2001) A turizmusipar sikeressége attol fligg, hogy a szolgaltaték hogyan

teremtenek, illetve milyen minéségii kapcsolatot az ugyfelekkel. Az utazok érettsége, elvarasai
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és az Oket ért kiils6 technologiai fejlemények hatarozzak meg a személyre szabott szolgéltatdsok
iranti keresletet. (Innerhofer, et al., 2022)

A munkaltatérdl alkotott kép, - mind a negativ, mind a pozitiv - befolyasolja az egyének
viselkedését, amikor konkrét munkékra jelentkeznek. Egy véllalat vonzébb lesz a palyazok
szamara, ha az vallalati kultraja és a Kkindlt lehet6ségek megfelelnek a palyazok
személyiségének és igényeinek. (Ghielen et al., 2021; Lievens & Highhouse, 2003) Egy vallalat
teljesitményének pozitiv értékelései azt vonzdhbba teszik. (Edwards, 2009) A munkaltatordl
alkotott kép befolyasolja a munkahelyi elégedettséget, a morélt és a dolgozdk
munkahelyvaltasra irdnyuldé szandékait is. (Priyadarshi, 2011) A széllodaiparra altalaban
jellemzé az ingadozd munkaerd-felvétel a kedvezodtlen ipardgi kérilmények miatt. (Ashton,
2018; Dalkrani & Dimitriadis, 2018; Ferreira et al., 2017; Majhosev & Koteski, 2020) Evtizedek
Ota tudjuk, hogyaz imazs tedria mind a személyes, mind a szervezeti dontésekhez lett
kifejlesztve, és azt sugallja, hogy az imazsok, mint érzések és ismeretek gyiijteménye, jelentds
szerepet jatszanaka dontéshozatali viselkedés iranyitasaban, (Beach & Mitchell, 1990) mint
ahogy azt is, hogy a munkavallalok a kiilonbdz6 markakhoz szimbolikus jelentéseket tarsitanak.
(Aaker, 1997; Keller, 1993) A szakirodalom szerint az imazsnak instrumentalis €s szimbolikus
dimenzidi vannak. Az instrumentalis kép azonosithato fizikai és objektiv gyakorlati értékekkel.
Az objektiv munkavégzésre jellemzd, hogy minimalizdlja a koltségeket, mikozben
maximalizalja az elonyoket. (Highhouse et al., 2003; Knox & Freeman, 2006) A szimbolikus
kép dimenzidi olyan személyes jellemzOkon alapulnak, mint példaul a vallalat presztizse,
blszkesége, szakmaiképességei vagy innovacios képességei.(Kumari & Saini, 2018; Lievens &
Highhouse, 2003; Van Hoye & Saks, 2011) Mindkét jellemz6 jelentds hatassal van a
szervezetekre és az azokrolkialakult képre. (Highhouse et al., 2003; Kumari & Saini, 2018) A
munkaadok nehezen taldlnak megfeleld képzettséggel rendelkez6 munkavallalokat, ez pedig
minden képzettsegi szintre és tipusra igaz. (Brunello & Wruuck, 2019). Tovabba kihivast jelent
a megfelelé készségtipusok elérhetésége a munkaerd-piacon. (Cappelli, 2015; Green, 2016;
McGuinness et al., 2018; Quintini, 2011) A szikséges készségtipusok hianyanak
kompenzélasara olyan egyéneket alkalmaznak, akik nem rendelkeznek az elvart
készségszinttel. (Lacher & Oh, 2012) Ez azt is jelenti, hogy a munkaadok olyan
munkavallalokat is alkalmaznak, akiknek nincs meg a megfelelé képzettségiik és/vagy
készséglk. Ezzel az is kapcsolatban all, hogy a vendéglatasipart gyakran szakmai belépdként

emlegetik. (lorgulescu et al., 2020; Strietska-1lia& Tessaring, 2005)

3 Az elérhetd allasok és a munkanélkili munkavallalok kozotti rés, konkrét szakmak vagy ipardgak tertletén.

(Vandeplas and Thum-Thysen, 2019)
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A digitdlis készségek messze elmaradnak az ipar mindennapi kovetelményeit6l, ami
Osszefligghet azzal, hogy a Kis- és kdzepes vallalkozasok gyakran kiszervezik a kozosségi média,
az online marketing és mas digitalis tevékenységek kezelését. (Paraskevas, 2002) Elég valoszini,
hogy ez vonatkozik a vendéglaté és széllodaiparra is, mivel szamos erre szakosodott
marketingligyndkseg létezi. (Eurac, 2020)

A kommunikacios, konfliktusmegoldasi, egylittmitkodési készseégek, valamint az idegen
nyelvismeret elengedhetetlen szocialis készségek a management szamara. (Innerhofer, et al.,
2022) A széllodaiparban valo foglalkoztatds korilményei erés befolyasold tényezék a
munkavallalasra tekintve. (Brotherton & Wood, 2008) A munka és a maganélet egyensulya, a
munkavégzés intenzitdsa és terhe, a jovedelmi lehetéségek, a kielégit6 kompenzacio, a
munkahelyi biztonsag, a tarsadalmi biztositds €s a kozosségi eldnyok mind Iétfontossagu

tényezok mind a munkavallalok, mind a munkaltatok szemszogébdl. (Innerhofer, et al., 2022)

Azok a szervezetek, amelyek elindultak a fenntarthatosag atjan, olyan emberi-eréforras
managementet igényelnek, amely képes beilleszkedni ezekbe a komplex és uj folyamatokba. A
magas fluktuacio és az elére lathato munkaeréhiany miatt az j munkavallalok megtalalasa
prioritdst élvez. A mai versengd szallodaiparban a magas szaktudasu személyzet
elengedhetetlen a magas mindségli vendégélmény nyujtasahoz €s a vallalatok sikeréhez. A
szallodaknak a munkaerd kinalat felé is marketingelnie kell magat. Altalanosan elfogadott,
hogy négy tényez6 hat a fogyasztoi dontéshozatalra, ezek a belsé tényezok, amelyek a fogyasztd
személyes jellemz6ibdl erednek, kiilsé tényezok, amelyek a fogyasztot koriilvevo kornyezetbdl
erednek, helyzeti tényezOk, amelyek a dontéshozatal pillanataban jelennek meg, illetve a

marketingmix, amely a vallalatok felol érkezik. (Dixit et al., 2019)

1.2.3. A munkaeré hianya és megtartasa
Az elégedetlen alkalmazottak és az allast elhagydk jelentik a legnagyobb fenyegetést a
produktivitasra, mivel alacsonyabb minéségii munkat eredmeényeznek. A fluktuacié nem csak
csokkenti a nyajtott szolgaltatds mingségét, hanem jelent6sen rontja a dolgozok moraljat. Mikor
egy szervezett munkaer6hiannyal kuszkodik szignifikdnsan né annak az esélye, hogy a
kiszolgalas mindsége romlik, valamint olykor el is marad. Ennek eredményeként a vallalat nem
csak ugyfeleket veszit, hanem gazdasagilag is veszteséget szenved. (Hinkin & Tracey, 2000)
Mikor a munkavallalok elhagyjak a szervezetet munkaeré-hiany keletkezik, ami mindenképpen
hatassal van a szolgéltatas mindségére. Kezdetben az (j alkalmazottak valdsziniileg nem tudjak
tartani a magas sztenderdeket, ez mind a mindség romlasat eredményezi, amely
elégedetlenséget eredményez a vendégek korében. (Hinkin & Tracey, 2000; Lam et al., 2002)

A frissen alkalmazott szemeélyzet jellemz6en kevesebb figyelmet szentel a visszatérd
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vendégeknek, mivel nem ismeri 6ket, ennek kovetkeztében megronthatja a kapcsolatot. (Lam
et al., 2002) A késébbiekben ez profitveszteséget eredményez. (Jobin, 2011)

A szallodai szektorban 1évé munkahidny betodltése nehezebb, mint mas szektorokban.
(Alleyne et al., 2006) Sok kutaté vitatja, hogy a toborzas és a munkaeré megtartasa kotédik-e
egymashoz (Jobin, 2011) Az emberi eréforras management kiilonb6z6 technikakat és
stratégidkat alkalmaz, mint példaul a (job) munka analizis, interjlztatasi technikak, a
bemutatkoztatas vagy bevezetés, a munka alatti training (OJT) és a kiilonboz6 6sztonzok.
(Jobin, 2011) A managerek jelent6s része el6szeretettel épit a bels6 eléléptetésre, valamint a
,word of mouth”-ra_annak érdekében, hogy munkavéallalokat toborozzanak. Elészeretettel
tdmaszkodnak az internetre, Ugyndkségekre, valamint irdsos hirdetésekre, peldaul ujsdgokban

val6 megjelenésre. (Ferris et al., 2002) A Kkivalasztasban gyakran hasznalt technikdk a
pszichologiai tesztelés, a szandékosan hasznalt realis allashirdetések, valamint a képezhetdség
felmeérése. A viselkedés felé iranyuld kérdések egyre gyakoribbak manapsag. (Jobin, 2011)

A munkaer6-biztonsdg lehetévé teszi a szervezetek szamara, hogy emeljek
sztenderdjeiket és allandosagot érjenek el a vendegelégedettség terén. (Rowley & Purcell, 2001)
A magas munkaeré-megtartdo képesség szorosan kapcsolodik a dolgozoi elégedettséghezés a
munkakoriilmények mindségéhez. (Chiang et al.,, 2005) A munkaltatok gyakran hasznalt
modszerei a training, a karrier fejlodés tdmogatéasa, a rugalmas munkakodrnyezet, a szervezeti
identitas és a portfolid megkdzelités, annak érdekében, hogy megtartsak az értékes munkaerot.
(Jobin, 2011) Namasivayama et al (2007) tanulmanya alapjan 7.3%-al magasabbra értékeltek
azok a vallalatok, melyek hangsulyt helyeznek a kiilonb6z6 nemi juttatasok tudatos, jol
megtervezett rendszerére, mint a teljes kompenzaciés csomagra. A training programok a
leghatasosabb modjai a dolgozoi elkotelezettség épitésének, valamint eldosegitik a hosszu tava
munkaviszonyt A munkaer-megtarto stratégia sikere nagyban fligg a hotel elhelyezkedésétol,
valamint a management- és szervezeti kultaratol. (Brien, 2004)

Az alacsony szintii fluktuacié jo, a magas szint{i viszont hatvanyozottan negativ hatassal
bir a szervezetre nézve. (Jobin, 2011)

Mikor egy rosszul teljesité alkalmazott hagyja el a szervezetet, az pozitiv hatassal van
a marado alkalmazottak moraljara, ebbdl kdvetkezik, hogy a cég gazdasagi teljesitményre is.
Ezzel szemben, mikor egy jol teljesitii, magas munkaértékii alkalmazott hagyja el a szervezetet,
annak negativ hatasai vannak. (Jobin, 2011)

Minél tovabb dolgozik egy alkalmazott egy vallalatnal, annal jobban megismerik
ugyfeleiket és Kkiismerik igényeiket. Munkavégzésik rutinszerti lesz, sokkal nagyobb
gyakorisaggal tudjak maradéktalanul teljesiteni a sztenderdeket. Az Ujonnan munkat vallalok

gyakrabban kovetnek el hibakat, amelyek valamilyen moédon negativan hatnak a vallalat
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sikerességére. Aki rutinszeriien végzi munkdjat elkényelmesedhet, elvesztheti motivaciojat,
vagy meg is unhatja a munkat, amely szintén negativ hatasokkal birhat. (Jobin, 2011)

Uj munkavallalok 0j életet és lelkesedést hoznak a csapat munkavégzésébe, amely
pozitivan hat a moralra. Minden GUjonnan alkalmazott alacsonyabb fizetéssel kezd, mint
tapasztaltabb, régebb 6ta munkat vallalé tarsaik. Ha a szervezet meghatarozott idék6zonként
atforgatja a teljes személyzetet azzal minimalizalni tudja a munkabéreket. (Jobin, 2011)

A képzett munkaer6hiany enyhitésére megoldas lehet példaul az &ltalanos
munkakorilmények javitasa, a digitalis technologiakba valo beruhdzas a manualis miiveletek

csokkentése érdekében. (Carlisle et al., 2021) Azon alkalmazottak, akik készségeik nem

elégségesek munkdjuk elvégzéséhez, megndvelik a megmaradt személyzetre nehezedd
terhelést. (Innerhofer, et al., 2022)

1.2.4. A fluktuacié problémakére

A valtoz6 demografia és a tarsadalmi normak véaltozdsa mind hatdssal vannak a
munkaerdpiacra. A munkavallalok fluktuacioja folyamatosan, élesen emelkedik. (Jobin, 2011)
Minden egyedulallo eset id6t, pénzt és akar még Uzleti veszteseget is jelent. (Ross, 1999)A
munkaerd fluktuacioja jelent6s problemat jelent a szallodaiparban, amely e nélkil is toborzasi
nehézségekkel kiizd. (Rowley & Purcell, 2001) A fluktuécio karos hatassal van az allanddsagra,
amely a magas mindségii szallodakban kulcsfontossagi szolgaltatasi tényez6, valamint
kozvetleniil érinti a vallalat profitabilitasat. Az alacsony fluktuacid elényt biztosit az egyes
szervezeteknek versenytarsaikkal szemben. (Lashley, 2001) Mi sem bizonyitja jobban, hogy ez
nem egy Uj probléma, a "turnover" azaz fluktuacié fogalmat Price méar 1977-ben igy definialja:
"Azon szervezeti tagok aranya, akik az adott id0szak alatt tdvoztak, osztva az adott szervezet
atlagos 1étszamaval az adott id6szak alatt." Sokszor Ugy is hivatkoznak r4, mint az ures vagy
iresedé poziciok megtoltése. (Jobin, 2011) A fluktuécidt vizsgaljak kulonféle szempontok
alapjan, mint példaul elkeriilhetdség, tervezettség, forrasa, hatdsa és eredete, valamint az
onkéntesség és a véletlenszeriiség. Ezek segitenek megérteni aspektusait és okait, valamint azok
hatasait a szervezetre és a munkaer6piacra. (Ross, 1999)A fluktuacié jellemzéenmagasabb a
fiatal munkavallalok korében, mivel 6k jellemzden nem értékelik magasra az allashiztonsagot.
(Jobin, 2011)

A fluktuacio fligg a szervezet méretétdl is. Kisebb szallodak jellemzden alacsonyabb
szintQ fluktuacioval birnak, mint nagyobb méretli versenytarsaik. (Ross, 1999) A fluktuacio
hatéssal van a szervezet teljesitOképességére, fliggetleniil attol, hogy mekkora annak mérete.
(Jobin, 2011) Altalanos okai a demogréfiai és egyéni tulajdonsagok, az altalanos munkahelyi

elégedettség, a szervezet és a munkakornyezet, és a motivacid, valamint a kiilsé kdrnyezet
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lehetnek. (Ross, 1999) Az ipardg sajatossagai, a kiillonbozd szervezetek jellege, valamint a
vezetbk karakterisztikdi is tovabbi tényezék. (Boella, 2000) Els6ésorban a jelenlegi
munkahellyel vald elégedetlenség, mintsem mas munkalehetdségek vonzerejébdl fakad. A
munkahelyvaltads leggyakoribb oka a fizetés volt. Gyakran emlitett okok tovabba a
management-tel valo elégedetlenség és a rossz munkakoriulmények. (Hinkin & Tracey, 2000).
A fluktuacié gyakran a rossz foglalkoztatasi gyakorlatok kovetkezménye, példaul olyan
munkavallalok alkalmazasa, akik nincsenek elkdtelezve a szalloda vagy munkaadé irant, €s

masodlagos munkaerdpiacon talalhatok. A fluktuacié okain bellil megkulonboztetiink pozitiv,
valamint negativ okokat. Pozitiv ok lehet példaul az egyén szdmadra elérheté jobb munka.
Negativ ok lehet, ha az egyén olyannyira nem kedveli a munkat, hogy még akkor is valt, ha
annak nincs racionalis elénye. (Jobin, 2011)

A fluktuécio hatasara megbomlik az addig egyiitt dolgozo csapat munkamoralja, Uj tag
csatlakozasa szintén megzavarja a munkaegységet, ezzel tovabbi termelékenység romlashoz
vezetve. (Jobin, 2011) A téma vizsgalata szempontjabol megkerilhetetlen Ross (1999), aki sok
éve megfogalmazta a munkaerdhiany jelent0ségét, igy megalapozva a ma oly sokat emlegetett
fluktuaciés problémat, amely hatasara az uj, frissebb termékek és szolgaltatasok bevezetése
késve torténik meg, ezzel jelentds versenyhatranyt el6idézve, amely a luxushotelek kérében
még inkabb hatranyos. (Ross, 1999)

A demoralizacio a legjelentdsebb negativ hatasa a fluktuaciénak, amely tovabbi
fluktuaciot gerjeszt. Ennek soran a dolgozdk elveszthetik barataikat, amely negativ iranyd
valtozast is eredményezhet a munkahoz valé hozzaallasukban. Mivel a vendégek megtartasanak
legfobb modja a folyamatos mindségli szolgaltatas nydjtasa, a magas fluktudcidé hatart szab
ennek. (Yang & Cherry, 2008) A fluktuacié minden aspektusaban csokkenti a vendég-megtartd
képességet, ezért nem lehet figyelmen kiviil hagyni a munkaer6-megtartd képességet. Annak
érdekében, hogy csdkkentse a fluktuaciot, a szervezetnek meg kell értenie annak okait. (Jobin,
2011) Brien (2004) kutatasa alapjan a hotelek 88%-a ugy tekintett a hazon beliili el61éptetésre,
mint munkaeré-megtartd programjanak legfontosabb pontjara. Ezt kdvette a munkahelyi képzés
82%-kal, egészségiigyi ellatas 53%, hazon kiviili szakmai fejlodés 47%, valamint a teljesitmény
bonusz 29%-kal.

1.2.5. A fluktuacié koltsége
Az Employee Benefit News (2017) adatai szerint a munkaadd atlagosan egy munkavallald
cseréjére az éves fizetésiik 33%-at kolti el. Ez azt jelenti, hogy egy belépd szintti munkavéallald
cseréje, aki évente 36 000 dollart keres, 12 000 dollarba keriil. Egy manager cseréje, aki évente

60 000 dollart keres, 20 000 dollarba, egy vezeté beosztasi munkavallalé 150 000 dollaros éves
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kereset mellett 50 000 dollarba kerull az alkalmazé szaméara. Az drabéres munkavallalok cseréje
is hasonldan kdltséges. A Terra Staffing Group (2020) adatai szerint egy érabéres munkavallalo
cseréje akar 3 500 dollaros koltséget is jelenthet egy vallalkozas szamara. Ezenkivil a vallalatok

évente atlagosan 1 886 dollart és 47,6 Orét is szannak egy Orabéres munkavallalo képzésére.

Ebbél kovetkezik, hogy ha egy szalloda évente jelentds sz&mua dolgozojat vesziti el, az jelent6s
hatéassal lehet a penzlgyeikre.

Ezeket a magas fluktuacios koltségeket a kovetkezo tényezék befolyasoljak: a tadvozassal
kapcsolatos koltségek, példaul személyes adminisztracid, bérligyi adminisztréacio, kilépési
interju, stb. Az Gj munkavallalé felvételének koltségei, mint példaul a hirdetés, a toborzas, az
allasra jelentkez6k adminisztracidja, a jeloltek kivalogatasa, interjlztatasa, utazasi koltségek,
irodai anyagok, postakoltség, valamint (igyndkségi jutalék (ha van). Az atmenettel, tranzicioval
kapcsolatos koltségekhez tartoznak a kiilonbozé potlas- és tulorabérek, kepzesi koltségek, az
alacsonyabb termelékenység és esetleges veszteseg a képzés folyaman és a
bevezetési/beilleszkedési 1dd. Ezenfeliili kozvetett koltségek lehetnek a manageri valamint
supervisor®-i idé a képzésre szentelve (amely magasabb szervezeti szinteken igen jelentds is
lehet), a vendégelégedettség és ismételt Gizletvesztes potencialis kdltsége, valamint a bevezetési
tevékenysegek. (Jobin, 2011)

® Feliigyel, iranyitja az operativ személyzetet
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2. KUTATASI MODSZEREK

A szakirodalmi attekintését kovetden egyértelmiivé valt, hogy a téma komplexitasa miatt nem
elég egy aspektusbol vizsgélni a probléméat. A tobb nézbépont figyelembevétele kritikus
sarokpontja és elengedhetetlen feltétele a kutatas sikerességének.

A munkaeréhiany az elérheté alldsok és a munkanélkili munkavallalok kozotti rés
konkrét szakmak vagy iparadgak teruletén (Vandeplas & Thum-Thysen, 2019). Ebbdl
egyértelmiien az kovetkezik, hogy a munkaeréhiany két valtozd, a munkaeré-kinalat, illetve a
munkaerd-kereslet kilonbségének kdvetkezménye. Mivel a vizsgalt gyakorlatban a kereslet
meghaladja a kinalatot, munkaer6hianyrol beszéliink. Vilagossa valik tehat, hogy legalabb két
tényez6t, a kinalatot, illetve a keresletet szlikséges vizsgalni.

Ennek érdekében a téma feldolgozasahoz komplex mddszertant hasznaltam. Egyrészt,
egy kérddives felmérést a BGE turizmus-vendeglatas szakos hallgatok kérében, a potencialis
munkavallalok motivaciojanak megismerésére. A potencialis munkavalladkat 6k jol képviselik,
hiszen az orszag turizmus-vendéglato szakos hallgatok tobb mint a fele itt tanul. Masrészt, az
elszigetelt desztinaciokon dolgozé munkavallalok véleményének feltérképezésére strukturalt
interjut, személyes megkérdezéssel, a kivalasztott Hawai’i desztinacion. Harmadrészt, részben
strukturalt, mélyinterjukat szallodaipari felsévezetokkel. A mddszerek ilyen sorrendben
kertilnek leirésra.

Mivel az elszigetelt desztinaciok képtelenek kitermelni a szdmukra sziikséges szamu
szakembert, elengedhetetlen a kiilfoldrél beutazo munkaerd. Ez esetben a legrelevansabb
kérdés a munkaerdkinalat viszonyulasa az elszigetelt desztinaciokhoz, illetve az itt torténd
munkavallalashoz, valamint a huzamosabb idon at vald tartozkodashoz, életvitelhez. Ennek
tudataban vilagossa valt, hogy nem elég a keresletet és kinalatot vizsgalni.

A munkaerékinalatis 0sszetett, szikseéges tovabb bontani és meg kell kiillonboztetni két
csoportot. Ezek a még munkavallalas elott allok, akik ebben a specialis helyzetben még nem
tartdzkodnak a potencialis munkavallalas helyszinén, illetve a mar munkat vallalt egyének, akik

mar az elszigetelt desztinacioban tartozkodé munkaer6t képviselik.

2.1. AKERDOIVES FELMERES BEMUTATASA

A motivacios kérddivet 152 hallgatd toltotte ki, koziilik 112 N6 és 40 Férfi. A kérdések az I.
mellékletben lathatok. Mivel ezek a fiatal szakemberek lehetnek a potencialis megoldasa a
munkaer6hianynak, a legfontosabb 1épés megtudni, hogy nyitottak lennének-e ilyen iranyba

elindulni munkavallalas el6tt allva, vagy akér teljes mértékben elutasitjdk a gondolatot. Ennek
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érdekében a kérd6iv a kovetkez6 szakaszokbol allt: demogréfiai felmérés, motivacios felmérés,
vélekedés a munkavéllalasrol, illetve az elszigetelt desztindciokrol. A kérddiv Kizard és
megenged6 tobbvalaszos zart kérdéseket, skaldzott kérdéseket és nyitott kérdéseket egyarant
tartalmazott, A skélazott kérdéseknél az 1-t61 6-ig skala jelentése a kisebb mértéktél a nagyobb

mertékig.

2.2. STRUKTURALT INTERJU A MUNKAVALLALOKKAL

Az elszigetelt desztinaciok munkavallaloinak helyzetét, és hogy azt 6k hogyan értékelik egy
Kivalasztott Hawai’i helyszinen tortént, személyes megkérdezés alapjan tudhatjuk meg,
strukturélt interju forméajaban. Az interjukérdések tobbek kdzott az alabbi témakat tartalmaztak:
¢letminbség és munkavallalds elszigetelt desztinaciéban, motivacié, munkakdrnyezet
megitélése, illetve demogréafiai jellemzok. Osszesen 51 f& valaszolt a kérdésekre, akik
ugyanazon a helyen, két kiilonb6z6 szallodaban dolgoznak. Koziiliikk nagyaranyt a filippin €s

mikronéz munkavallalok szama. A valaszadok életkorat az aldbbi abra mutatja be.

51 éves vagy )
idésebb 25 €ves vagy
fiatalabb

21%

41 - 50 éves
20%

26 - 30 éves
22%

31-40éves
23%

1. Abra. Valaszolok koranak megoszléasa. Forras: Sajat szerkesztés strukturalt interjik

alapjan
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2.3. MELYINTERJUK SZALLODAVEZETOKKEL

A mélyinterjuk részben személyes jelenléttel, részben online lettek lebonyolitva. Megvaldsitasa
soran, a kutatott témabol adodoan, meghatarozd tényezd volt a szalloda elhelyezkedése és
mindsége. ElsOsorban egymastol minél inkabb eltérd desztinaciok lettek kivalasztva, majd
azokon beliil a piacvezetészallodak. 9 interju lett lebonyolitva, 9 kiilonboz6 szallodaval, négy
kiilonb6z6 kontinensrol.

Az interjuk strukturdlt részt is tartalmaztak, amely az alabbi 6 részekbdl allt: Az
interjialany motivacioi, a szalloddk altalanos jellemzoi, a szallodak munkaerd megtartasara
iranyuld torekvései, illetve személyes vélemény. A megkérdezettek kivalasztasa ugy tortént,
hogy minél tobb szemszogb6l, minél mélyebb betekintést eredményezzen, igy szamos
kiilonboz6 pozicidt betoltd vezetd lett megszélitva. Mivel az elszigetelt desztinacidok
sajatossaga, hogy kinalatuk talnyomo részt csucskategoérids, az interju alanyoknak is ilyen
szélloddkban dolgozé szakembereknek kellett lennie. Felmerilt, hogy milyen konkrét
markat/markakat lenne érdemes vizsgalni. A csucskategorias szegmens is tovabb bonthato
kiilonbozo kategoriakra. Bar ez jorészt szubjektiv, harom tovabbi kategoriara lehet bontani a
szemleletesség érdekében. Ez a Luxus, Premium és Ultra-préemium kategodria. Luxus kategoria
lehet példaul az InterContinental, JW Marriott vagy akar a Waldorf Astoria. Ezek Kkivald
mindségii szolgaltatast biztositanak, de nem feltétlen exkluzivak, szélesebb kOrben elérhetdek,
¢s jellemzOen sok szallodaval, resortal rendelkeznek. Prémium kategorianak tekinthetd a
Hyatt, Ritz-Carlton, illetve a St. Regis. Ezek a szallodak mar a szolgaltatasaikat tartjak
legfontosabb arucikkiiknek, mivel azzal tudjak leghatasosabban megkulénbdztetni magukat
versenytarsaiktol. Ultra-prémium kategoraba sorolhatéak az Aman, Four Seasons, illetve
Mandarin Oriental lancok. Ezek kifejezetten exkluziv valasztasok azoknak, akik a lehetd
legmagasabb mindségii szolgaltatast varjak el. Mig a luxus szallodak ritkabban, az ultra-
prémium szallodék gyakorta helyezkednek el elszigetelt desztinacidkban. Ebbdl kiindulva az
a legcélravezetobb, ha ebbdl a szegmensbdl keriilnek ki a valasztott interjialanyok. Bar az
Aman, tobbek kozott resortjairdl, és azok kiilonleges elhelyezkedésérdl hires, portfolioja
kisebb, igy abbol tébb kivalasztasa és az interjuk lebonyolitasa kériilményes lenne. Helyette a
Four Seasons Hotels and Resortsra esett a valasztas, mivel az ultra-prémium lancok koézul a
legnagyobb portfolioval rendelkezik, globalisan elérhetd, és kinalata teljesen heterogén. A
szallodak dijai kdzil néhany a VI. mellékletben van felsorolva, amely tekintetében kijelenthetd,
hogy sikeriilt a desztinaciok piacvezetd, ultra-premium szallodainak kivalasztasa és kutatasa.

Az interjualanyok, két kivétellel, az emlitett lancbél kertiltek ki, igy a kutatott szallodak
mindsége konzisztens. A két kivételre azért volt sziikség, mert azok segitségével kdnnyebb a
témat jol korulhatarolni. Ezek a filippin munkavallalék megszolitasa, illetve a magyar vidéki
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szallodak bemutatésa voltak.

Pozicio szerint az interju alanyok kozt volt tobb General Manager, tébb F&B Director,
Executive Chef, Senior HR Manager, illetve Regional Vice President. Tébb interju sorén
felmerdlt a filippin munkavallalok elterjedt alkalmazasa, igy a kérdés alaposabb megértése
céljabol evidensnek tiint egy Fiilop-szigeteki szalloda kivalasztasa is. Az elszigeteltdesztinacidk
sajatossaganak jobb megértése érdekében sziikségesnek tiint Osszehasonlitani azokat
nagyvarosi széallodakkal, ezért hdrom interju ott dolgozé vezetékkel késziilt. Ezek lokacioja
Madrid, Kaird és Budapest. A pontosabb Osszehasonlitas érdekében, a budapesti szalloda
mellett egy balatoni is részt vett a felmérésben, illetve Egyiptomban vizsgalva lett egy
elszigetelt, Sharm el Sheikh-i resort is. A széleskoriibb eredmény elérése érdekében a Kozel-
Keleten is kivalasztasra kerllt egy szalloda. A régié megkerulhetetlen a témara valé tekintettel;
kiemelt fontossagu, a jellegzetes szallodaipara miatt. Az elszigetelt desztinacio tipusanak minél
markansabb hatasa érdekében a valasztas Bahrainre esett, amely egy olyan szigetorszag a
Perzsa-6bdlben, melyet néhany nagyobb és tobb kisebb sziget alkot. Elszigeteltsége nem csupan
a sziget-, hanem sivatagi jellegb6l is adodik. Az emlitettek mellettkét Hawai’i szalloda is
kivalasztasra kerult. Ezek olyan szigeten helyezkednek el, melynek gazdasaga teljes mértékben
a turizmusra épil, ahol a legnagyobb munkaltato a resort.

Mivel a neviik feltiintetésehez az interjualanyok tobbsége nem jarult hozza, mindenkire
pozicioval torténik a hivatkozas.

Kutatasi korlat, hogy egy interjualany bizonyos kérdésekre nem vallalta a valaszadast a
neve feltlintetése nelkul sem, de javasolta, hogy a szerz6 sajat szubjektiv megfigyelésével
helyettesitse azt, és igyis tortént. Ezért a kutatasi mdodszerek kore a megfigyelésre is Kiterjedt.

A strukturalt interjuk valaszai Microsoft Excel tdblazatba rendezés utan és a kérddiv
valaszai az adattisztitas utan elemzése leird statisztikakkal és kapcsolatvizsgalattal tortént, az
SPSS statisztikai programcsomag segitségével (megbizhatdsagi szint: 0,95). A strukturalt
interj0  és a vezet6 beosztdsi szakemberekkel folytatott interji valaszok elemzése

tartalomelemzéssel, kodolassal tortént.
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3. KUTATASI EREDMENYEK

Az eredmények a harom kiilonboz6 tipusd megkérdezés valaszai és a helyszinen tortént

szubjektiv megfigyelés alapjan kerlilnek bemutatésra.

3.1. APOTENCIALIS MUNKAVALLALOKKAL VEGZETT FELMERES EREDMENYEI

W >

Mmoo

—

POTOoZEE R

Vallalna munkat elszigetelt desztinacioban?
Gondolkodik azon, hogy kiilfoldén
vallaljonmunkat?

Vallalt mar munkat kiilfs1dén?

Szivesebben dolgozna nagy presztizsii
munkaltatonak?

Kapott mar elszigetelt desztinaciobol
munnkalehetéséget?

Kiilféldoén, vagy Magyarorszagon kénnyebb
az elhelyezkedés?

Milyen specializaciot valsztott?

Milyen, a tervezettdl eltérd teriileteken tudna
elhelyezkedni?

Kiilféldon, vagy Magyarorszagon elénydsebb
a munkavallalas?

A kitdlt6 neme.

A kitdlté kora.

Mennyire fontos a karrierépités?

. Mennyi munkalehetéség van lakhelyén?

Menyik varmegyében lakik?

Milyen teriileten tervez elhelyezkedni?
Vallalt mar munkat Magyarorszagon?
Jelentkezne turizmus mesterképzésre?
Koénnyen el lehet helyezkedni a
diplomajaval?

2. Abra. Akérdéiv kérdéseire adott valaszok kozotti Gsszefiiggések feltarasanak

modellje. Forras: Sajat szerkesztés

A fokuszban 1évo, elszigetelt desztinaciokban elhelyezked6 luxusszallodaknak

szakemberekre, illetve képzett munkaerdre van sziiksége. llyen szakembereket, potencialis

jovébeni munkavéllalokat az erre szakosodott egyetemeken lehet nagyszamban talélni, akik

reprezentaljdk a jové munkavallaloit. Ebb6l kiindulva a felmérésben a Budapesti Gazdasagi

Egyetem Kereskedelmi, Vendéglatoipari és IdegenforgalmiKar Turizmus-Vendéglatas szakos

hallgat6i vettek részt. A megkérdezés arra vonatkozott, hogyan viszonyulnak az elszigetelt

desztinacidkhoz, illetve az ott torténd munkavallalashoz.
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3.Abra. Akitolték megoszlasa a szerint, hol dolgoznanak szivesen. Forrés: Sajat

szerkesztés, kérdoiv alapjan.

A kitoltok kifejezetten nyitottak a kiilfoldon valo munkavallaldsra. A valaszok alapjan
elmondhat6, hogy 76%-uk ugy gondolja, kilféldon elonyésebb munkat vallalniuk. Csupan 6%
tartja a Magyarorszagon valé munkavallalast elényosebbnek. 18% szerint pedig nem mérvado,
hol helyezkednek el. A 6% nem képezi a potencidlis munkaerd kindlat részét az elszigetelt
desztinacid szamara, viszont megfeleld marketing mellett a 18% bizonytalan valaszado is
megszolithato.

A megkérdezettek 83%-a mar most gondolkodik kilfoldi munkavallalason. Ez a 7%
kilonbség a két kérdésre erkezett valaszok kozt is rdmutat egy csoportra, akik még
bizonytalanok. Ebben a tekintetben kiilonosképp fontos a jol irdnyzott marketing a munkaltatok
részér6l, amellyel nem csak annak a nagy szamu csoportnak szol, amely mar mostis kilfoldi
munkavallalason gondolkodik, hanem a bizonytalanok felé is. Csekély azok szdma, akik
elzarkoznanak az ilyen iranya munkavallalastol.

Osszefliggés fedezhet6 fel az eldbbi kérdésekre adott valaszok, illetve a hajlandosag az
elszigetelt desztinicioban valé munkavallalas kozott. Nagyobb valdsziniiséggel mennének
elszigetelt desztinacidba azok, akik szerint eldnydsebb kiilfoldon munkat vallalni, illetve Ok,
jellemzéen méar gondolkodnak is azon. A dontes, miszerint kilfoldon vallalnak munkat
feltehet6en radikalisabb elhatarozast jelent, mint a kilféldi opciok kozil elszigetelt desztinaciot
vélasztani.lsmetelten felmeriil a megfelelé marketing szerepe, mivel azok korében, aki mar

elhataroztdk magukat a kulféldi munkavallalds mellett, sokkal konnyebb sikeresen
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promotalni az ilyen desztinaciokat.

On vallalna munkat elszigetelt desztinacidban?

45
1: Biztosan nem, ... 6: Mindenképpen
40

35
30
25
20
15

Kitoltdk szama

10

4. Abra. A valaszadok munkavallalasi hajlanddsaga elszigetelt desztinacioban. Forras:

Sajat szerkesztés kérd6iv valaszai alapjan

A kutatas kozponti, talan legjelent6sebb kérdése az, hogy hajlandé lenne-e a
munkaerdkinalat elszigetelt desztinacioba menni munkavallalas céljabol. A megkérdezetteknek
egyt6l hatig szamozott skalan kellett megjeldlnilik hajlandosagukat, vallalnanak-e munkat
elszigetelt desztinacioban, melyen az ,,1” a teljes elutasitast, a ,,6” pedig a ,,mindenképpen
vallalna”-t jelélte. A valaszadok70%-a pozitivan viszonyul a kérdéshez, azaz 4-es vagy annal
magasabb értéket adott meg. Semleges esetben a valaszok kozepérteke 3,5 lenne, ezzel szemben
atlaguk 4,13. Kijelenthetjiik, hogy a potencialis munkaerdkinalat korében az elszigetelt
desztinaciokban val6 munkavallalas megitélése kifejezetten pozitiv. Erdemes megemliteni,
hogy a valaszadok 20%-a, a lehetd legmagasabb pontszamot adta, mely a mindenképpen
valasznak felelt meg. Ezekbena valaszaddkban vélhetéen mar most felfedezhet6é valamilyen
szandék az ilyen jellegli munkavallalés irant. Ha a két legmagasabb értékii pontszamot egyiitt
vizsgaljuk, kozel a valaszaddk felét, pontosabban 45%-éat talaljuk ebben a tartomanyban. Nekik
fontos szerepik lehet a probléma megoldasaban, illetve az iparag szamara értékes eréforrast
jelentenek. Ezzel szemben a legkisebb értéket, azaz a teljes elutasitast csupan a megkérdezettek
5%-a valasztotta.Ezek igazan biztatd ardnyok az elszigetelt desztinaciok munkaerdkeresletének
szempontjabol, mivel ezek alapjan kifejezetten magas az irantuk val6é nyitottsag hazankban,
raadasul a potencialis, magasan képzett munkaerd korében. Talan még ennél is fontosabb, hogy

a teljes elutasitas aranya elenyész0, igy a munkaltatok részér6l tovabbi promociod és tudatos
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onmarketing hataséara kozel a teljes jeldltbazis megszolithatd lehet. Fontosviszont kiemelni,
hogy a felmérésben résztvevok egyetemistdk, ¢letkoruk atlagosan 22 év. Ez azért jelentds, mert
az életkor elérehaladtaval nének a kotottségek, példaul né a csaladosok aranya, igy az 6
motivaciojuk valtozhat. Nagyban befolyasolhatjdk az elszigetelt desztinaciéban vald
munkavéllalast az azzal jaro lakhelyvaltoztatas, illetve a specidlis életvitel. A kutatast érdemes
lenne Kiterjeszteni, €és nem csak a munkaerdpiacra el6szor kikeriilé korosztalyt vizsgalni.

A kutatds eredményei rdmutatnak arra, hogy az elszigetelt desztinacidkon valo
munkavallalasra val6 hajlanddségot tébb tényez6 is befolyasolja, példaul a munkavallalé neme,
de a karriert érintd kérdésekben is kiilonbozhetnek a vélemények, és a valaszadd nemétdl
fuggetlenil méas okok, befolydsold tényezék is megkllonboztetik a munkavallaoi
preferencidkat. Az elemzések alapjan elmondhatd, hogy az elszigetelt desztinaciokban valo
munkavallalasra valé hajlandosag és tovabbi egyéni jellemzOk kozt szoros kapcsolat van.
Akarcsak a nem, a karrierépités fontossaga is parhuzamba allithatd a munkavéllalassal, sot,
maga a nem és a karrierépités is egymassal.

A férfiak altalaban magasabb pontszammal jellemezték a karrierorientaciot, csak ugy,
mint az elszigetelt desztinacidban valdo munkavallalast. A ndk jellemzdéen kevésbé. A férfiak
szamara a foglalkozas az egyik legjelentésebb lehetéséget nydjtja a tarsadalmi statuszuk
ndvelésére. Marketing szempontjabdl ez kiemelten fontos lehet. A téma komplexitasa miatt a
dolgozatnak nem célja mélységében vizsgalni a nemek kozti kiilonbségeket a munkavallalok

tekintetében.

On véllalna munkat elszigetelt desztinaciéban?
40%
35%
30%
25%
20%

15%

10%
5% .
0%

Férfi NG

H]l w2 E3 E4 5m86

5. Abra. Nem és hajlanddséag elszigetelt desztinacioban valé munkavallalasra

Osszefiiggése. Forras: Sajat szerkesztés kérddiv alapjan.
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On szivesebben dolgozna nagy presztizs(i
munkaltaténak?
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6. Abra. Nem és hajlanddsag munkavallaldsra, magasabb presztizsii munkaltaté esetén

kozti 6sszefliggés. Forras: Sajat szerkesztés kérdoiv alapjan.

Altalanossagban elmondhatd, hogy a férfiak korében nagyobb a népszeriisége az
elszigetelt desztinaciokban vald munkavéllalasnak, csakugy, mint a fiatal munkavallalok
korében. Aranylag nagyobb kereslet mellett eldnyosebb poziciébdl indulnak a keépzett
munkavallalok, és ha céljaik kozt meghataroz6 a Karrierépités, szamukra is potencialis
lehetéséget nyljtanak az elszigetelt desztinacidok. ldeélis esetben, ezek megfelelnek a
jelentkezék ambiciozus elvardsainak, a széallodamanagement felépitésének koszonhetéen
lehetdséget biztositanak egyenes, hierarchia fokuszl szakmai palyara. Masrészrél az elszigetelt
munkaval jar6 negativ hatasok mérsékeltebben befolyasolnak a munkavallalot, mivel az
aranylag kisebb jelent6séget tulajdonit azoknak, szerepiik csupan masodlagos.

Az elszigetelt desztindcidban valdo munkavallalas motivacidjaval 6sszefliggest mutat az
is, hogy gondolkodott-e mar kulféldi munkavallalason, elényosebbnek tartja-e a kilfoldi
munkavallalast, vagy, hogy szerinte konnyebb-e kulfoldon elhelyezkedni. A kilféldre
vonatkozé és a munkaerd kinalat hozzaallasat vizsgald kérdésekre adott valaszokat kiemelten
fontos megérteni, mivel a kiilfoldre utazas mintegy el6feltétele az elszigetelt desztinaciéban
vald munkavallalasnak. Aki elutasitdé és csakis belfoldi munkavéallalasban gondolkodik, az
val6sziniileg nem lesz hajlandé munkat vallalni elszigetelt desztinacidban, még akkor sem, ha
ott munkaer6éhiany vagy vonzé munkalehet6ségek vannak.

A kulfoldi munkavallaldson gondolkoddk egyik legfébb motivacidja lehet a kivancsisag
is. Ez, akér a turistak esetében, tobbek kozott iranyulhat kiilonbozé kulturékra, a lakhelyétol
eltér6 természeti adottsagokra, kiilonboz6 U] kozosségekre, tovabba személyes- vagy
karrierfejlesztési lehetoségére, kulonleges tevékenységekre, tanulésra, de a kihivasokkal valo
megbirkozasra is. Ezek a tényezék mind kielégithet6k elszigetelt desztinaciokban, mivel ezek
a helyszinek rendszerint gazdagabb kulturalis, természeti és személyes fejlodési
lehetdségekben bdvelkednek, feltételezhetden jobban, mint egy kevésbé elzart hely.
Torvényszerli, hogy aki gy gondolja, szdmara eldnydsebb a kiilfoldi munkavallalds, az
nagyobb valoszinliséggel megy elszigetelt desztinacioba dolgozni, mivel szinte minden ilyen
nem beszélhetlink olyan, igazan elszigetelt teriiletekrdl, amelyek turisztikai szempontbol
relevansak lennének, illetve megfelelnének az elszigetelt desztinacié meghatarozasanak.

AKi Ggy gondolja, szamara a kulfoldi munkavallalés elényosebb, valosziniileg Ugy latja,
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hogy azzal, a lehet6ségek szélesebb palettajat éri el, igy elénydsebb lehetdségeket biztositva
maganak, mint példaul jobb elhelyezkedés vagy szakmai elérelépés. Ezek a lehetdségek
nagyban lefedik a karrierépités szempontjabol fontos tényezoket, ezzel segitve az egyént
személyes, valamint szakmai céljainak elérésében. A kulféldi munkavallalas ezen aspektusai
azért is kiemelt figyelemmel kezelend6k, mivel az e lehetéségen gondolkodo valaszadok,
rendszerint magasabb pontszdmmal jellemezték a karrierépités fontossdgat. Ezek a
munkavéllalok ennek megfeleléen hajland6ak lennének elszigetelt helyen dolgozni kihasznélva
az emlitett lehet6ségeket.

A valaszadok tobbsége ugy gondolja, kilféldon kdnnyebb az elhelyezkedés. A
kérdésekre adott pontszdmok éatlaga 4,24 pont, mely egész magasnak mondhatd, mivel a
kozepérték 3,5 lenne. Ennek szamos oka lehet, tobbek kozt a feltételezhetden versenyképesebb
munkalehet6ségek, magasabb fizetes, jobb munkakorilmények vagy szélesebb vélaszték. A
kutatasnak nem célja mélységében vizsgalni a kiilfoldi munkavallalas esetleges népszeriiségét,
a téma komplexitasa miatt. Az okok valtozatosak lehetnek, de végsé soron megbizonyosodott,
hogy befolyasoldo tényezbje az elszigetelt desztindcidban valé munkavallalasnak,
feltételezhet6en azért, mert ez agondolat lehet a csiraja annak, hogy az egyénfontolora vegye a
kalfoldi munkavallalast.

Nagyban befolyasolja az is, hogy vallalt e mar munkat kalfoldon, illetve az is, hogy
szivesebben dolgozna-e nagyobb presztizsti munkaltatonak. Aki munkavallalasi tapasztalattal
rendelkezik kulfoldén, mar megismert kiilonb6zé kornyezeteket, és ismeri az ezzel jaro
kihivasokat, mint példaul az utazas, nyelvi kihivasok, kulturalis beilleszkedés, tavolsag a
csaladtol és baratoktol, egészségugyi is szocialis ellatassal kapcsolatos nehézsegek és annak
még szamtalan egyéb aspektusat. Ezen tapasztalatok rugalmasabba és alkalmazkoddokéepesebbé
teszik a munkavallalét, valamint 6nbizalmat is adnak, melynek hatasara sokkal kénnyedebben
vagna bele egy olyan munkalehetdségbe, ahol ezek a nehézségek hatvanyozottan allnak fenn.
Azok szamara, akik szivesebben dolgoznanak nagy presztizsti munkaltatonak, a munkahely
hirneve fontosabb lehet, mint a munkavégzés helyszine, igy még ha személyesen nem is vagyna
elszigetelt desztinacioba, hajlandé lenne ott munkat vallalni, annak érdekében, hogy részesiljon
a munkaltato jellegébdl szarmazo szakmai elonyokbdl és lehetdségekbdl.

Kevésbé ilyen evidens, de az is befolyasold tényezd, hogy a munkavallalé milyen mas,
a tervezett6l eltérd tertileten lenne hajlando elhelyezkedni.

A kérdés komplexitasat mutatja tovabba, hogy az eldbb felsorolt kérdések nem csak az
elszigetelt desztinacidban valé munkavallalas hajlanddsagaval vannak 6sszefliggésben, hanem

egymassal is. Aki ugy gondolja, kulfoldon konnyebb elhelyezkedni, altalaban gondolkodik
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azon, hogy kulféldén vallaljon munkat, illetve nagyobb ardnyban véllaltak méar munkéat
kalfoldon, mint azok, akik szerint nem konnyebb kilfoldon munkéat vallalni. Ez azért lehet,
mert a kiilfoldi munkavallalasnak igazold jellege volt, ezzel megerdsitve azt a gondolatot,
miszerint szamukra kulféldon val6ban kdnnyebb, esetleg elénydsebb. Varatlan viszont, hogy
nem fedezhet6 fel kapcsolat azok kozott, akik mar vallaltak munkat kilféldon, valamint akik
gondolkodnak rajta. Ez feltételezhetden az el6bbi allitassal igazolhatd, miszerint a kiilfoldi
munka alatamasztja azta gondolatot, miszerint az kénnyebb. Ebbél kiindulva kijelenthetd, hogy
a kilféldi munkavallalas tobbségében pozitiv megerdsitést nyujtott, ami tovabbi 6sztonzéként
hat, igy a jovoben nem csupén gondolati szinten szerepel a munkavallalas, hanem komolyabb
elhatarozaskeént.

Ezzel ellentétben kijelentheté, hogy akik mar vallaltak munkat Magyarorszagon kivil,
jellemzéen szivesebben dolgoznanak magasabb presztizsii munkaltatonak. A valaszadok
atlagosan 4,37 pontra ertékelték a munkaltatd presztizsének fontossagat, igy ez a mutatd is
kozepérték feletti. Erre magyarazatot adhat az az elgondolas, miszerint akik mar ilyen fiatal
korban (a kérdessor kitoltinek atlag életkora 21 ev) vallaltak munkat kulféldon, valosziniileg
altalaban kalandvagydbbak, ambiciézusabbak, igy nyitottabbak az olyan nemzetkozi
karrierlehet6ségek irant, amelyek magasabb presztizzsel jarnak. Fontos lehet megemliteni,hogy
mig a férfiak egyértelmiien nagyobb aranyban részesitik elényben a nagy presztizzsel jaro
allasokat, nem fedezhet6 fel 6sszefliggés a mar kiilfoldon munkat vallaltak és a nemiik kozott.
A megkérdezettek szamara kifejezetten fontos a Kkarrierépités, 3,5 kdzépérték helyett 4,98
pont lett a valaszok atlaga, ezzel a kutatasban szerepl6 kérdések kozil ennek lett a legmagasabb
atlaga. Akik jellemzd6en fontosabbnak itélték a karrierépitést harom masik kérdéssel mutattak
Osszefliggést. Ezek a karriert jelentdsebbnek tartd valaszadok jellemzéen nagyobb ardnyban
vallaltak mar munkat kalfoéldon, szivesebben dolgoznanak nagy presztizsii munkaltatonak,
valamint gyakrabban férfiak. Bar kdzvetlen kapcsolat nem fedezhet6 fel koztiikés az elszigetelt
desztinacioban szivesebben munkat vallalok kdzt, valamilyen kapcsolat mégis feltételezhetd,
mivel a fentebb emlitett harom masik, ezzel 6sszekothetd kérdés szintén dsszefliggésben all
azokkal, akik szivesebben vallalndnak munkat elszigetelt desztinacidban. Az ambicidézusabb
valaszadok korében tobb okbdl lehet nagyobb aranyd a mar kilféldén munkat vallaltak szama.
A kilfoldi munka olyan lehet6ségeket biztosit, amely itthon nem, vagycsak kevésbé jelentésen
van jelen. llyen lehet példaul a tapasztalat. A kilféldi munkatapasztalatnak olyan aspektusai is
vannak, amely a belfoldinél nincsenek. Ez lehet az idegennyelvhasznalat, az eltér6
kdzdsségekhez vald adaptécio, valamint maga a nemzetkozi tapasztalat. Kulfoldon erételjesebb

hatasa lehet a kapcsolatépitésnek, a tanulasnak, a soksziniibb lehetdségeknek a Kihivasoknak,
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illetve sokak szdméara nagyobb kalandot is jelent. Nem elhanyagolhaté a fizetés sem, mivel aki
kulfoldre megy dolgozni, jellemzden olyan desztinaciot valaszt, amely anyagilag is elonyos
szamara, f6leg, ha abbol az 6sszefliggésbdl indulunk ki, hogy koztiik nagyobb aranyban vannak
azok, akiknek meghatarozé a karrierépités. A Kkarrier fontossaga ésa nagyobb presztizsi
munkaltatd kdzott feltételezhetéen ok-okozat viszony van, igy a nagyobbtekintélyti munkahely
nagyobb presztizsi allast jelent. Akik szivesebben dolgoznak nagyobb presztizsi
munkaaddnak, jellemz6en nagyobb szdmban vallaltak mar munkéat, nem csak kulféldén, hanem
Magyarorszagon is.Fontos viszont kiemelni, hogy a Magyarorszagon mar munkat vallaltak és
a kulfoldon munkatvallaltak k6zott nem lelheté fel kdzvetlen kapcsolat, és kdzvetett is csupan
annyi, hogy szivesebben dolgoznédnak nagyobb presztizsiit munkéltatonak. Tovabbi érdekesseg,
hogy az semjelenthet6 ki, hogy fontosabb lenne szdmukra a karrierépités. Ennek tobbek kozt
oka lehet, hogy a Magyarorszagon munkavallalo egyetemistak zomében sziikségbd1 dolgoznak,
és olyan munkat végeznek, amely sokszor még 6sszhangban sincs a tervezett karrierdtjukkal.
Mig a kalféldon mar munkat vallaltak kdztmeghatarozo motivacios tényezd a karrierépités,
addig ez nem lelhet6 fel a Magyarorszagon mar munkat vallaltak kdzt. Ennél talan meég inkabb
tobbet kifejez, hogy nincs 6sszefuggés koztik, és azok kozt, akik szerint érdemesebb lenne
kilfoldon munkat vallalni. Ennek tudataban kijelenthetd, hogy még kozvetett kapcsolat sem
igazan fedezhet6 fel koztiik, és az elszigetelt desztindciéban szivesebben munkat vallalok
kozott, tehat nem relevans tényez6 a kutatas szempontjabol az, hogy a kinalat vallalt-e mar
munkat Magyarorszagon.

Varatlan modon jelent6s 6sszefliggés van a munkaltato presztizséhez valo hozzaallas és
a valasztott specializacié kozott. Akik utazas- és rendezvényszervezest; turizmusfejlesztést
vagy meg nem valasztottak, azok szamara nem igazan jelentds a presztizs. Ezekkel ellentétben,
akik egészség-, sport- és Okoturizmust; vendéglaté rendezvényszervezést és kereskedelmi
magyardzat lehet, hogy akik vendéglatast tanulnak, a kérdés hallatan jellemzbéen éttermekre,
széllodakra asszocidlnak, melyeknek meghatarozé tulajdonsaga a hirnév, mig, aki
utazasszervezést, turizmusfejlesztést vélhetéen inkdbb utazésiiroddkra vagy TDM
szervezetekre, melyeket kevesbé hatarozza meg a presztizsiik. A specializacio és az tervezett
elhelyezkedés terulete kozt is kdzvetlen kapcsolat lelhetd fel. A megkérdezettek tulnyomo
tobbsége, pontosabban 77% a turizmusban tervez elhelyezkedni. Jelentds csoportot képez
tovabba az a 15% aki a vendéglatasban tervez elhelyezkedni. Ez az arany igen biztat6 a
szallodaipar szamara. A tovabbi 8%, kozel fele a pénziigy, a maradék pedig tobbek kozt

kulturakozvetités, kereskedelem és emberi erdforras terlletén tervez elhelyezkedni. A
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vendéglatas foleg a vendéglatd rendezvényszervezés specializaciot valasztd hallgatok kozt, a
turizmus pedig az egészség-, sport- és okoturizmus és utazas és rendezvényszervezést valasztok
korében volt népszerii. Mivel a szallodaiparban megszerzett tapasztalataikat kiilonb6z6
terlleteken is sikeresen kamatoztathatjak az ott dolgozdk, a szallodaiparban jelenlévé
fluktuacié jelentés része vandorol mas teriiletre, a tobbi agaztokhoz képest joval magasabb
aranyban, ezért kiemelten fontos vizsgéalni, hogyan viszonyul a potencidlis munkaerd kinalat
mas agazatokhoz. A specializacid Osszefligésben allt azzal, mennyi munkalehetdség van a
valaszad6 lakhelyén. Ennek oka az lehet, hogy olyan munkalehetdségek utan érdeklddnek,
amely iranyba specializalodnak, terveznek elhelyezkedni. A munkalehet6ségek szamat a
lakhely is meghatarozta. A fovarosban lakok szamara tobb az elérhet6 allas, rdadasul az olyan,
amely kapcsolatban van a specializaciojukkal. Meglepé6 mddon a lakhely és a Karrierépités
fontossaga kozo6tt nincs 6sszefuggés, igy sem a Budapestieknem |, karrieristabbak”, sem azok,
akik tanulas céljabol Budapestre koltoztek, és azok sem, akik a tavolsag ellenére is Budapesten
tanulnak, és annak erdekében meg ingazni is hajlandok. Szintén meglep6 lehet, hogy a
munkahely-lehet6ség nem all kapcsolatban a valaszadok nemével, tehata n6k sem gondoljak
ugy, hogy szamukra kevesebb lenne az elérhet6 pozicio és a férfiak sem,hogy szdmukra tobb.
Ez ellentétben all szamos kutatassal, amely a nemek kozti esélyegyenléséget vizsgalja. Kiemelt
fontossagu, hogy az elérheté munkalehetoségek mennyisége nem befolyasolja az elszigetelt
desztinacioban valé munkavallalasra valo hajland6sagot, tehat a kevés munkalehetéség sem
készteti arra a munkaerd Kindlatot, hogy emiatt elszigetelt desztinacioba menjen, sét, még
kalfoldre sem.

A vélasztott specializaciotdl fuggott az, milyen mas teruleten tudjak elképzelni
karrierjuket. A leggyakoribb valasz a kereskedelem volt, szdm szerint 70%. Ez minden
specializaci6 korében nagy aranyban fordult eld. A pénziigyre 24% gondolt, 5% pedig nem
tudta elképzelni magat mas agazatban. A maradék egy szazalék human er6forras
menedzsmentet valasztott, ami kifejezetten népszeri volt azok korében, akik a kulturalis
kozonségszervezés specializacidt valasztottdk. Az, hogy milyen maés terileten tudna
elhelyezkedni, Gsszefiiggésben van azzal, hol tartja elonyosebbnek a munkavéllalast. Akik
human eréforrds menedzsmentet valasztottak gy gondoljak, mindegy, hogy Magyarorszagon,
vagy kilféldon vallalnak munkat. Azok tdbbsége, akik kereskedelmet véalasztottak, Ggy
gondoljak, kiilfoldon elénydsebb, viszont a pénziigyet valasztok nagyobb aranyban gondoljak
ugy, hogy nem szamit, hol véllalnak munkat. Ez az Osszefigges az &gazatok jellegébdl
szarmazhat, mivel az emberi eréforrasokkal kapcsolatos munkakorok jellemzéen nemzetkdzi

szempontbol is hasonléak. A kereskedelmi és pénzugyi teriiletek sokkal inkabb kapcsolodnak
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a nemzetkozi szintérhez, csupén globalitdsuk miatt is. Ezeken a terlleteken nagyobb értéke
lehet a kilfoldi tapasztalatnak és a globalis kapcsolatrendszernek.

Azzal is 6sszefiiggést mutat a mas terlleten vald elhelyezkedés, hogy gondolkodnak-e
kalfoldi munkavéllalason a vélaszaddk. Mig, akik kereskedelmet valasztottak, altalaban
fontoldra veszik, azok, akik pénzligyet vagy human eréforras menedzsmentet, altalaban nem.
Kulénds, hogy akik nem gondoljak ugy, hogy mas teriileten is el tudnanak helyezkedni, egyt6l
egyig gondolkodnak kulféldi munkavéallalason. Ezrészben ellentmondésos, mivel amig a
kalfoldi munkavallalds rugalmasabb személyiséget sejtet, addig azok, akik nem tartjak
lehetségesnek a mas szektorban valé elhelyezkedést, inkabbrugalmatlanok. Ez annak is lehet az
oka, hogy aranyuk alacsony, csupan 6%, igy esetiikben nagyobb lehet a hibahatér.

Akik gondolkodnak kulféldi munkavallalasban, rendszerint nagyobb eséllyel
jelentkeznének mesterképzésre. Ennek feltételezhet6en az az oka, hogy koriikben nagyobbra
értékelt a karrierépités, viszont a kutatds soran megbizonyosodott, hogy nincs ilyenjellegii
Osszefliggés a mesterképzésre nyitottabbak és a karriert nagyra értékelék kozt. Feltételezhetd,
hogy akik kilfoldon akarnak elhelyezkedni, felismerik, hogy a magasabb foku képzettség
segithet ilyen jellegti céljaik elérésében. Az is lehetséges, hogy a mesterképzésre jelentkezok
tobb lehetdséget szeretnének Oonmaguk szamara biztositani, és ezért gondolkodnak kulféldi
munkavallalasban.

Azok kozt, akik ugy gondoljak, kdnnyen el tudnak helyezkedni diploméajukkal, szintén
magasabb a kulfoldi munkavallalason gondolkoddk aranya. A valaszaddk altalaban 4,37 ponttal
jellemezték esélyeiket, amely a 3,5 kozepérték mellett kifejezetten optimista értékeles.
Valoszinilileg azért optimistabbak azok, akik kiilfoldon dolgoznanak, mert mar a kiilfoldi
lehetéségeket is elérhetd elhelyezkedési lehetéségnek tekintik. Szintén meglep6, hogy nincs
0sszefliggés az elhelyezkedeési lehetdségek es a kitolté neme kozt. Ez ellentétben all tébb nemek
kozti egyenloséget vizsgalo kutatas eredmeényével.

Bar a kor is 0sszefliggest mutat néhany kérdéssel, ennek nem érdemes kiemelt figyelmet
biztositani, mivel a kit61tok jellegébdl adodoan ezek szorasa csekély. A valaszadok 92%-a 20
és 23 év kozotti, a maradék 8% pedig idésebb, de nem szignifikansan. Ezzel a szitk
keresztmetszettel dolgozva nem célszerli altalanositasokat vonni. Ezzel szemben kijelenthetd,
hogy az id6sebbek nagyobb valdsziniiséggel vallaltak mar munkéat kulféldon, ez viszont nem
mondhaté el a belféldi munkavallalasrél. A 11. mellékletben tovabbi dsszefliggések vannak,

szemléletes mddon megjelenitve.
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3.3. EGY KIVALASZTOTT ELSZIGETELT DESZTINACION VEGZETT FELMERES EREDMENYEI

N
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Gondolkodik azon, hogy munkahelyet véltson?
Valaszold kora.

Milyen az élet, elszigetelt desztinacidban?
Mennyi ideje dolgozik munkahelyén?
Mennyire fontos a karrierépités?

Vélaszolé neme.

Hogy értékeli a munkakornyezetet?

Mit valtoztatna munkahelyén?

Kalfoldrél jott munkat vallalni?

El6ny6s nagy presztizsti hotelben dolgozni?
Mennyi munkalehetdség van lakhelyén?
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7. Abra. Strukturalt interjukérdésekre adott valaszok kozotti 6sszefiiggések

feltarasanak modellje. Forras: Sajat szerkesztés.

Az elszigetelt desztinacidban elhelyezked6 szallodak jellemzdéen a luxus szegmensbe
tartoznak tobb ok miatt is. Ilyen példaul a nehezebb megkozelithet6ség, amelyet gyakran csak
a fels6kategorias szallodak celkdzonsége engedhet meg maganak. Ezek a nehezen elérhet6
terliletek altalaban akkor valnak turisztikai desztinaciova, ha a természetes kdrnyezet kivételes
adottsagokkal bir. Ilyen helyekre el6szeretettel épitenek prémium resortokat. Tovabbi
meghatarozo tényezd a nyugalom és magény. Ilyen helyeken lehetévé valik olyan mindségii
vendégélményre, ami konnyebben megkdzelithetd helyeken elképzelhetetlen lenne. Az
wovertourism” ott alakul ki, ahol nagy a turisztikai népsiiriség. Elszigetelt desztinacioban
sokkal kisebb ennek az esélye, sét az ellenkezdje figyelhetd meg. Ezeknek a desztinacidknak
exkluzivitdsuk miatt sokkal kisebb a turisztikai népsiiriisége. Mig egy konnyen megkdozelithetd
nagy vonzerével rendelkezé attrakcid nyiizsgé és kaotikus, addig egy ugyan ilyen, de
nehezebben elérhetd, sokkal ritkaban Iatogatott, igy megné a turisztikai értéke, kilondsen azok
korében, akik nagyra értékelik a diszkréciot. Az ilyen teriiletek lehetové teszik a vendégek

szamara az egyedi és kuldnleges élményeket, olyanokat, amelyekre csakis azon a terlleten van
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lehetdség. Ez lehet az Gshonos kultura, egy szamiizott strand, érintetlen korallok, vagy az
elszigetelt desztinacidkra gyakran jellemz6 alacsony fényszennyez6désb6l adodo csillagaszat.
A luxusszallodék altalaban sokkal nagyobb figyelmet forditanak a fentarthatésagra és
kdrnyezetvédelemre, részint azért is, mert az ilyen szallodak célk6zonsége szamara sokkal
nagyobb marketingértékkel bir az ilyen jellegti tevékenység, mint az alacsonyabb kategdriasok
szamara, részint pedig azért, mert sokkal jelentdsebben tdmaszkodnak a termeészetes
kdrnyezetre.

A téma teljeskoric megismerése érdekében elengedhetetlen kozvetlen kozelrdl
megismerni az elszigetelt desztinaciokban munkavallalok tapasztalatait. Ennek erdekében félig
strukturdlt mélyinterjuk készultek két luxusszalloda alkalmazottjaival. Féként operativ
dolgozokkal, de a szélesebb betekintés érdekében néhany kozépvezetdvel is. A strukturalt
interjuk kérdései a I1l. mellékletben olvashatok. A kutatas helyszine a legkisebb, ember altal
latogathato lakott Hawai’i magansziget volt, Lanai’i melynek népessége csupan 3367 6 (United
States Census Bureau, 2022). A sziget gazdasdga teljes egészében a turizmuson alapul, a
lakossag tobbsége is ebben az agazatban dolgozik, foként a szallodaiparban. Az itt él6k
tulnyomo tobbsége betelepiilt. Nagyrészt Filippinek és Mikronézek. A betelepiilések oka foként
a jobb eletkdrialményekre valo torekvés. Ennek eszktze a szallodaiparban valo munkavallalas.
2007-ben a filippind munkaeré mintegy negyede elt kilfoldon. A legenység 0sszetételében a
filippind allampolgarok alkotjak a legnagyobb részt az utazohajokon dolgozdk kozul. Azonban
a tengeriszektoron kivul is széles kdrben keresik a filippin munkaer6t, kiilonosen a Kozel-
Keleten és Azsiaban, ahol 15-sz6rés munkaerévandorlas tapasztalhat6, és a kereslet irantuk
folyamatosan névekszik. (Milde, 2009) Az interjuk soran az egyik Filippin housekeeping
manager (2023) igy nyilatkozott: ,,Tobb szaz nyelvet beszélnek a Filop szigeteken és még
ennél is sokkal tébb a dialektus. A legelterjedtebb nyelv a Tagalog de ennek is rengeteg
kiilonboz6 dialektusa van. Példaul van a ségorném, mind a ketten beszéljik a Tagalogot de nem
értjik meg egymast, mertannyira eltér6é a két kiilonboz6 dialektus, ezért angolul beszéliink.
Ezért olyan sok a szallodaiparban a filippin, elénnyel indulunk, mert mar az iskolaban mindenki
megtanulja az angolt.”

A szarmazashoz hasonld, legalapvet6bb tulajdonsagok egyike a nem és a kor, amelyek
az egyent alapjaiban meghatarozzak. Ezek az elemi tulajdonsadgok Osszefliggésbe hozhatdk
azzal, hogyan itéli meg az egyén az elszigetelt desztindcioban valé munkavallalast, illetve
¢letvitelszerii tartdzkodast. Az idésebb nemzedékek jellemzéen jobban kedvelik, mig a
fiatalabbak aranylag kevésbé. A valaszok dsszesitése alapjan atlagosan 3,63 pontra értékelték,

amely nagyon kozel all a kozépértékhez, ami 3,5 lenne. A szoérds 1,1, amely nem tekinthetd
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magasnak, mert a sz¢éIsé értékeket csupan a valaszadok 6%-a jelolte meg, igy feltételezhetd,
hogy az itt él0k nem tartjak a desztinaciot kifejezetten elonydsnek, vagy kedvezdtlennek. Ez a
megallapitas azért jelentés, mert a munkavallalok jellemzéen tartanak az elszigetelt
desztindcidba koltozéstdl. Ennek szamtalan kiilonb6zé oka lehet, de kijelenthetd, hogy
Osszességében nem feltétlentl hatranyosabb, a kompromisszumokat kiegyenlitik a helyb6l ad6do
elényok.Ezt a megéallapitast erdsiti, hogy a megkérdezettek tilnyomo tobbsége, 86% kilfoldi
munkavallalo, tehat nem all fenn az Osszehasonlitasi alap hidnya. A férfiak jellemz6en
elényGsebbnek tartjak az ottani életet, mint a nék. Ez részben meglep6 lehet, mert egy elzartabb
hely ideélisabb lehet csaladosoknak. A megkérdezettek megerdsitették, mikor arra a kérdésre
vélaszoltak, hogy mik az elényei az elszigetelt desztinacidban valo életnek. Jelentds részik Ugy
vélte, a legnagyobb pozitivum a gyereknevelés. Ebbdl kiindulva feltételezhetd lenne, hogy a
nbk jobban kedvelik a helyet, viszont az eredmények ezzel ellentétben allnak. A férfiak korében
vélhetéen azért népszeribb, mert sokan a Kkarrierlehet6séget latjak az itt torténd

munkavallalasban.
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NG = Férfi

8. Abra. Nem és karrierorientacio 6sszefiiggése. Forras: Sajat szerkesztés strukturalt
interjuk alapjan

Ezt tovabb bizonyitja, hogy mind a kor, mind a nem 0sszefliggést mutatnak a karrier
megitélésével. Akar a munkavéllalas el6tt allokat vizsgald kérddivben, itt is csakugy,
fontosabbnak itélt a karrierépités a férfiak kdrében. Az okok megegyezhetnek. Az eredmények
alapjan az is kijelenthetd, hogy a fiatalabb korosztaly szdmara hangsulyosabb a karrierépités.
Altalaban elmondhat6, hogy minél fiatalabb az egyén, annal fontosabb szamara. A forduldpont
40 eves kor kordl lehet, mivel e folott mar szignifikansan csokken a fontossaga a vélaszok
elemzése alapjan.

Mind a munkavallalé neme, mind a karrierépités megitélése, mind pedig a lakhelyének
megitélése hatassal van arra, midta dolgozik munkahelyén. A nék altaldban hosszabb ideje
dolgoznak az adott munkahelyen, mint a férfiak, akiknek Kifejezetten nagy része 1-4 éve
dolgozik. A négy evnél kevesebb ideje dolgozok kdéreben magasabb a férfiak aranya, az ennél
tobb ideje dolgozdk kdrében megfordul ez az arany. Mig a nk esetében ,,fektetett harang alaka”
a gorbe, és 5-10 évnél csucsosodik, addig a férfiaknal jelent6s csokkenés figyelheté6 meg4 ev
munkaviszony utan. Ez részben azzal magyarazhat6-, hogy karrierepités szempontjabdl idealis
a par évenkénti pozicio-, vagy munkahely valtas az 0j kihivasok motivalé hatasa, illetvea
szakmai fejlodés miatt. Erre kivalo megoldas a belsé promaocio, mivel az mindenkinek kedvez. A
munkaltatonak nem kell er6forrasokat forditania a toborzasra, a dolgozé pedig mar biztosanjol
ismeri a szallodat, annak sztenderdjeit, vallalati kultarajat. A munkavallalé igy megkapja az
Ohajtottel6léptetést anélkiil, hogy azt hosszas munkakeresés elézné meg. A munkavéllalas
idOtartamat a karrier fontossagdval Osszevetve szembedtld a hasonlosag. A karrierépités
fontossdganak megitélése csokken négy év munkaviszony utan. Nem meglepd, hogy az egy
évnél kevesebb ideje dolgozdk korében kiugréan magas azok szama, akik maximalisan
fontosnak tartjak karrierjuket. Ez amiatt lehet, hogy még friss benniik annak élménye, hogy
felvételt nyertek, tovabba koziilik sokan csupan atmeneti idére vallaltak munkat. Ezek a
valaszadok jellemzéenfriss diplomasok, vagy diploma elétt allo, szakmai gyakorlatot végzok,
akik szamara a gyakorlat maximum egy év. Korikben nem meglep6 a Karrierépités kozponti
szerepe. Tovabbiok lehet azok korében, akik nem ideiglenes munkavallalok, hogy lelkesedésiik
még nem csokkent. A motivacié elvesztésének szamos oka lehet, mint példaul a monoton vagy
stresszesmunka, az elismerés hianya, a rossz munkakornyezet, munkahelyi konfliktusok vagy

a karrierfejlédés hidnya. Ezek a hatasok feltehetden egy év utdn vélnak jelentdssé, melynek
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hatasara a munkavallalo elveszti motivacidjat és késdbb munkahelyet valt. Akik kevésbé tartjak
pozitivnak az elszigetelt desztinacioban vald életet, jellemzden kevesebb ideje dolgoznak,
feltételezhetéen el6bb munkahelyet valtanak, de az is lehetséges, hogy id6vel jobban
megkedvelik a desztinaciot.

Az emlitett tulajdonsagok, a kor, a lakhely értékelése, valamint a munkahelyen toltott
id6, mind Osszefliggésben A&llnak azzal, milyennek talaljdk a munkavéllalok a
munkakornyezetet. Atlagosan 4,3 pontra értékelték a 6-bol, ami a semleges véleményt jelentd
kozépértékhez képest kifejezetten pozitivnak mondhat6. Altalanossagban elmondhatd, hogy aki
jobbnak tartja az életet elszigetelt desztinaciéban, az szintén magasabbra értékelte a
munkakornyezet. Ennek oka lehet, a munka-maganélet egyensaly, mivel egy természetkozeli
csendes helyen vald pihenés kiadosabbnak érzédhet, igy visszahat a munkahelyi teljesitmenyre.
Az elszigetelt helyeken &ltalaban munkavégzés kozben is kdzelebb vannak a dolgozok a
természethez, amelynek tobb pozitiv pszichologiai és fizikai hatdsa van. Minel tobb ideje
dolgoztak a resortnak, annal inkabb kedvelték a munkakdrnyezetet. Ez egy, a szakirodalomban
is széleskorben kutatott és alatdmasztott, jellemz6 vélemény a munkavallalok korében. Idével
rahangolddnak a kornyezetre, beilleszkednek a munkavallalok. Fontos megjegyezni, hogy
minimum pontszamot csak olyanok adtak erre a kérdésre, akik kevesebb, mint egy éve kezdtek
dolgozni. A Karrier fejlédés is hatassal lehet a hozzaallasra, mert akik tébb ideje dolgoznak egy
hotelben, altaldban tébb lehetéséget kapnak Kkarrierjuk elére mozditasara, igy pozitiv
meger6sitést is kapnak a munkaltatotol. Erdekes jelenség, hogy az elégedettség a dolgozott évek
szdmaval linearisan né, nincsenek jelentésebb stagnalasok, visszaesések. Ez azzal
magyardzhat6, hogy a tobb éve, akar évtizede dolgozok elkezdenek csaladként tekinteni
munkatarsaikra. A kor elérehaladtaval jellemz6en pozitivabb a munkakdrnyezet megitélése. Ez
lehet csupan annak az oka, hogy akik régebb oOta dolgoznak, térvényszeriien idésebbek, de akar
tovabbi dsszefiiggés is lehetséges. Ok hajlamosabbak lehetnek a hosszabb tavi elkotelezddésre
a munkaltato irant, ennek koszonhetéen hajlandéak tovabb dolgozni. Az interjualanyok kozil
Ot kifejtette, hogy ez volt az els6é munkahelye, és par éven beliil innen is fog nyugdijba menni,
raadasul ugyan abbol a poziciobol, amelyben annak idején kezdte. Ok mindannyian filippinek

voltak, és elmondasuk szerint ez elég gyakori kérikben.
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Gondol arra, hogy a jovében méas desztinacioban dolgozzon?

H Talan

H Nem

M [gen

9. Abra. Més desztinacioban valé munkavallalas szandéka. Forras: Sajat szerkesztés

strukturalt interjuk alapjan (51 6)

Mint a kérd6iveknél, a strukturalt interjuknal is meg volt hatarozva egy kézponti kérdes,
amely 6nmagaban meghatarozza a kutatas alapvet6 irdnyat. Mig a kérddiveknél ez az elszigetelt
desztinacioban valé munkavallalas felé, addig az interjuknal ez az elszigetelt desztinaciobol
munkavallalas céljabol torténd tavozas felé iranyult. A vélaszadok kozel fele nem valtana
munkahelyet. Ez igen biztatd a munkaltatd szdmara, tekintve az agazatra jellemzé magas
fluktuaciét, munkaeréhianyt. Az a 29% aki ,talan”-nal valaszolt, lehet a munkaeré megtartasa
céljabdlalkalmazott HRM f6 célpontja. Sikeres management eszkdzOkkel nem csak ezek a
munkavallalok tarthatok meg, de az igennel valaszolok aranya is szignifikansan cs6kkenthetd.
A kérdések strukturajanak helyes felallitasat igazolja, hogy mind a két esetben erre, a kozponti
kérdésre adott valaszok hozhatok dsszefiiggésbe a legtobb masra iranyuld valasszal. Az interjuk
esetében ilyenek voltak a kor, a munkahelyen toltott évek, a karrierépités fontossaga, illetve az
¢letmindség. A kérdés eldontendd volt, a valaszado ,,igen”, ,nem”, vagy ,talan” valaszt

adhatott. Meglepden nagy hatassal van a kor a valaszokra.
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10. Abra. Kor és Munkahelyvaltas szandéka kozotti dsszefiiggés. Forras: Sajat

szerkesztés strukturalt interjuk alapjan.

A legfiatalabbak gondolkodnak leginkabb a munkahely-valtason, a legidésebbek pedig
a legkevésbé. A két szélsdértek kozott egyenletes az dtmenet, igy elmondhato, hogy a korral
aranyosan valtozik a szandek. Ez a két jellemz6 egyszerre van 6sszefliggésben a karrierépitéssel
és az életkoriilmények megitélésével, igy feltételezhetd, hogy ezek az Gsszefiiggések azonos
jellegli okokra vezethetdk vissza. Ilyen lehet, hogy milyen életszakaszban van a munkavallalo.
Az életszakaszt rendszerint az életkorral hatarozzak meg, pedig az valdjaban sokkal
komplexebb. Befolyasolja tobbek kozott a 1¢élektani fejlodés, amely leginkdbb azt jelzi, milyen
jellegi kihivasok el6tt all az illetd. Ezek példaul az 6nallésag vagy identitas kialakitasa,
hosszabb tava célok meghatarozasa, karrierépités, csaladalapitas, személyes értékek és
prioritasok felulvizsgalata, eddigi tevékenységek atértékelése és az dregedés elfogadasa. Ez
minden egyénnél kiilonbozd életkorban, kiilonbdzé mddon térténik. Befolydsoljak a biologiai
valtozasok, tehat a test dregedése, amely szintén mindenkinél kiilonb6z6 litemben torténik,
amelyre hatdssal van a genetika, a kornyezeti tényezok, az életmdd, mentalis egészség, ¢és a
kulturélis tényezok is. A csaladi allapot is nagyban befolyasolhatja a munkahely valtas
megitélését, amely szintén az életkor fliggvénye, csakigy, mint a Kkarrierépités.
Feltételezhetéen, mig a fiatalabb korosztdly szdméra a karrierépités, addig az idésebbek
szamara a csalad jelent nagyobb prioritast. Meglepd, hogy 50 éves kor felett alig észrevehetd
novekedés figyelhetd meg a munkahely valtds motivacidjaban. Feltételezhetd, hogy ebben a
korban vélnak feln6tté a munkavallalo gyermekei, igy valamennyire csokken a csalad

prioritdsa, és még ha nem is feltétlenil a karrierépités javara, de befolyasoldé hatdsa van
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munkahely véltasra vonatkozdan. A fiatalabb munkavéallalok lehetnek nyitottabbak az Ujabb,
de kockazatosabb lehetdségek felé.

Nem meglep6, hogy akik fontosabbnak tartjak Karrierjliket, nyitottabbak a
munkahelyvéltasra. A dolgozok szdméara a munkahelyvaltas jelenthet szakmai fejl6dést, az
egyéni versenyképességiik novelését, elore jutasi lehetdségek kiszélesedését, és nem utolsod
sorban a magasabb fizetést.

Az, hogy midta dolgoznak a széllodaban, milyennek itélik az életmindséget és
terveznek-e mas helyen dolgozni, szintén mind 6sszefliggésben vannak egymassal. Az, hogy
miota dolgozik és milyennek tartja az életszinvonalat egyenesen aranyosan valtoznak. Ezekkel
forditottan aranyos az, hogy valtana-e munkahelyet. Ez a viszony a rutin kialakulasaval lehet
Osszefiiggésben. Minél inkabb elmélyil egy rutin, annal nehezebb azt megvaltoztatni.
Befolyasolo tényezd lehet a kockazatvallalas keriilése is. Minél régebb ota dolgozik, minél
inkdbb elégedett lakhelyével, annal kevésbe érzi az amugy is kockazatos munkahelyvaltast
vonzo alternativanak, tehat idovel néhet az ellenallas a valtas irant.

Szintén befolyasolja a munkahelyvaltas megitélését az, hogy az illetd kiilfoldrol jott
dolgozni, vagy a szigeten szuletett-e. Ez a kérdés kiemelt figyelmet érdemel, mert az elszigetelt
desztinaciok ra vannak utalva a kilfoldré]l bearamlé munkaerdre, sziitkés munkaerdforrasaik
miatt. Ez esetben sincs ez masképp. A munkavallalok 86%-a betelepiilt. Egy varosi szallodanal
ez az arany irrealis lenne, viszont elszigetelt desztinacioban cseppet sem szokatlan. Az ott
szlletettek aranya azok kozott a legmagasabb, akik nem valtananak munkahelyet. Kordlbell
harmad annyian valtananak, mint nem, de ami kifejezetten érdekes, hogy koziluk egy se
valaszolt ,talan”-nal. Azok kozétt, akik betelepiltek, kdzel egyenlé aranyban oszlanak meg a
vélemények munkahelyvaltasrol. A kiilfoldrél érkezetteket érdemes tovabb vizsgalni. Ok ugy
gondoljék, kevesebb a munkalehet6ség a szigeten, mint azok, akik itt sziilettek. Ennek oka lehet
az 6sszehasonlitasi alap hianya. Tovabbi érdekesség, hogy a szElsé értékeket viszont 6k nem
valasztottak, ellentétben a betelepiilokkel, akikrél elmondhatd, hogy sziletési helylikon
szignifikdnsan tobb munkalehetdség volt. Mig a desztindcidban elérhetd munkalehetdségek
mennyiségét atlagosan 35%-ra értékelték, addig szarmazasi helyiikben elérhetéket 55%-ra,
amely teljesen atlagosnak tekinthetd. Ezek alapjan elmondhatd, hogy olyan helyekrdl jonnek a
dolgozdk, ahol tébb a munkalehet6ség. Ez nem is meglep6 egy elszigetelt desztinacid esetében,
viszont, ha nem az elérhetd munkak széles palettaja miatt koltoztek ide, akkor feltételezhetd,
hogy mas indokuk volt. A valaszolok az alabbi okokat emelték ki. Legtébben, pontosan 66%a
jobb életkoriilményeket emlitették, amit a magasabb fizetés kdvetett 50%-al. Ezt kovette a

csalad kozelsége. Tobb valaszolo is emlitette, hogy a filippinekre jellemz6, hogy csalédddal
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egyltt koltéznek. Kozulik sokan kildenek pénzt vissza, a Fllop-szigetekre, az ott maradt
rokonoknak, mivel az amerikai fizetések jelent6sen magasabbak, és a dollar is er6sebb, mint a
filippin peso. Szdmos nyugdij elétt allé interjualany megemlitette, hogy visszakoltozik a Filop-
szigetekre, részben mivel haza hlzza a szive, részben pedig mert ott tobbet ér az Egyesult
Allamokban megkeresett pénz. A tovabbi okok a karrierépités 30%-kal, a kalandvagy 22%-Kkal,
és a friss kezdés 14%-kal. A megkérdezettek jelenlegi munkahelyiket is hasonlé okok miatt
valasztottak. A valaszaddk tulnyomd tobbsége azért ide jott dolgozni, mert csaladtagjaik,
ismerdseik is itt vallaltak munkat. Ezt részben magyarazza, hogy a masodik leggyakoribb valasz
az volt, hogy nem igazan volt mas lehet6ség a szigeten. Ugyan ennyien karrierépités céljabol
jottek. Mivel arényaiban tobben véalasztottdk a karriert a munkahely, mint a desztinacid
tekintetében, azt engedi feltételezni, hogy aki a karrierépités miatt jon, az inkabb magéat a
munkahelyet tartja fontosnak, mint a desztinaciot. Tovabbi valaszok voltak még a kalandvagy,
illetve a fizetés, de csak kisebb szamban, mint az elézéek.

A munkahelyvaltas gondolatat befolyasolta még az is, hogy mit valtoztatna az egyén a
munkahelyén. Azok, akik nem kivannak semmit valtoztatni, altalaban nem is fontoljak meg a
munkahelyvaltast. Akik a fizetést emelnék, jellemz6en szintén nem gondolkodnak a valtason.
Feltehet6en azért, mert alapjdban nem gondolkodnak a valtdson, de a fizetésemelés
kézenfekvonek tlinhet. Nagyobb aranyban valtananak azok, akiknek a management-tel van
problémaja, illetve az utaztatassal. Itt fontos megemliteni, hogy a resort, autoval 25 percre
talalhatd a varostdl. Ez mar jelentds probléma lehet. Erdekes, hogy akiknek a seniority ©
rendszerrel van problémajuk, minden esetben valtandnak munkahelyet. Ezt magyarazhatja,
hogy ez az a fiatalabb réteg, amely karrierépités céljabdl, van a resort-nal, jellemzéen kevesebb
ideje, igy 6k az abszollt vesztesei ennek a rendszernek.

A problémékkal 0Osszefliggésben allt az is, hogy gondoljak, elénydsebb-e nagy
presztizsii szallodaban dolgozni. Akik nem emlitettek problémat a munkahellyel, altalaban
pozitivabbnak értékelték a presztizzsel jaro eldnydket. Akiknek a fizetéssel és managementtel
volt problémajuk, altaldban kevésbé. Osszességében elénydsnek tartottdk a nagypresztizsii
munkaltatot. 2,5 kdzépérték mellett atlagosan 2,9-re értékelték, amely a kutatasban mért

legmagasabb értékelés volt. Ez az érték szinkronban van a munkavallalas el6tt allok valaszaval,

® A munkavallalék hierarchiaja a szolgalati id6 alapjan.
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akik szerint szintén jelent6s elony a neves munkaltatd. A V. mellékletben tovabbi

Osszefliggések vannak, szemléletes mddon megjelenitve.

3.4. ASZALLODAVEZETOKKEL VEGZETT INTERJUK TAPASZTALATAI

A Kutatdsi mobdszerek fejezetben részletesen leirt Kivalasztasnak megfeleléen
szallodavezetokkel Osszesen kilenc félig strukturdlt és mélyinterja tortént. Az interjuk
vezérfonalaaz V. mellékletben talalhatd. A megkérdezettek ltalaban 1-2 éve dolgoztakaktuélis
munkahelylkén. Ennek oka a fels6vezet6k gyakori forgatasa, kilénosképpen
szallodalancokndl. A vélaszadok kozétt egy kivetelével mindenki nagy szallodalancnal volt, és
jellemzéen nem meglévd munkahelyiikon ,,hdzon beliil” lettek eldléptetve. Egy interjii alany
kivétellel mindenki az aktuélis poziciojaban kezdte a munkéat ezen a munkahelyen. Ez azért van,
mert magas szinteken gyakrabban jarnak munkahelyvaltassal az el6léptetések. Egyik vezetd
megjegyezte, hogy mikor megkapta jelenlegi allasat, mint General Manager, az elédje a
tavolkeletre ment, megnyitni egy 0j szallodat. EImondasa szerint vannak olyan General
Managerek, akik kifejezetten erre specializalédnak, megnyitnak egy uj szallodat, és nyitast
kovetden néhany éven beliil, mikor mar stabilan mitkddik a szalloda és megtalaljak az utddjat,
tovabb allnak.

A balatoni szallodanak koriilbeliil 150, a Hawai’i-nak 250 dolgozéja van. Ez a két
szallodaszobak tekintetében is a legkisebb, kb. 100 szobaval. Ezek kivételével minden tovabbi,
tobb, mint 300 alkalmazottat foglalkoztat. Erre nem feltételen a szalloda kapacitasa, hanem
sokkal inkdbb a szolgaltatds minésége miatt van szikség. A megkérdezett szallodaknak
atlagosan 200 szobaja van, a legkisebb 92 szobaval, a legnagyobb 365 szobaval rendelkezik.

Véarhatdé modon, egyik varosi szalloda sem biztosit lakhatast alkalmazottai szamara,
viszont minden elszigetelt desztinacioban elhelyezkedd szallodardl elmondhato, hogy 6k igen.
Fontos kiemelni, hogy elhelyezkedéstol fliggetleniil, mindegyik szélloda fels6 vezetGsége
részére, igény esetén vagy biztositott, vagy tdmogatott a lakhatds. Ennek ellenére a kutatas {0
célszegmensére is az igaz, ami a munkavallalok teljes korére. A biztositott szallas jellege
leggyakrabban apartman jellegii, de eléfordulnak motel, illetve kollégium jellegi szallasok,
valamint st(di6 lakasok is. Altalaban a szallasért nem kell kiilon fizetni, hanem a juttatési
csomag részét képezi, viszont olyan eset is el6fordult, hogy havi, vagy napi bért szamolt fel a
szélloda. Fontos hangsulyozni, hogy attél, hogy levonasra keriil a szoba ara, nem feltétlenul

jarnak rosszabbul az ott dolgozdk, csak mashogy vannak meghatarozva juttatasaik,
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kompenzaciojuk. A felsdvezet6k szamara mas rendszer szerint van biztositva a lakhatés, illetve
maga a lakhatds is mas jellegli. Ezt nagyban befolyéasoljak a desztinacidk tulajdonsagai, illetve
adottsagai. Az interjuk jellegébdl adoddoan mélyebb betekintés nyilik az ilyen, meghatarozo,
megis nehezebben kutathatd aspektusokra. A szakirodalomban is jol kutatott, hogy az ilyen
elszigetelt teriilleteken sziikségszeriien fokozottabban megjelennek a fenntarthatsagi
szempontok. Ez olyan jogszabalyokat eredményez, amelyek korlatozhatjak a gazdasagot,
beleértve a szallodaipart is. Példaul a Hawai’i sziget legkiemelkeddbb vonzereje a megdrzott
természeti kornyezet és az alacsony vendégsiiriiség. Ennek fenntartisa érdekében a county’
korlatozza a szigeten épithet6 hazak szamat. Ez olyannyira hatassal van a szalloda management-
re, hogy bar jellemz6 a munkaer6hiany, mégis plafont szabnak az emberi er6forrasoknak a
tertileti szabalyozasok.

Leggyakrabban tobbféle lakhatés biztositott az egyes szallodakon belul, amely a
poziciotol, a szerzédés hosszatdl, illetve a seniority-t61 fugg. Példaul van, hogy akinek
kevesebb iddre szol a szerzddése, pl. hdnapokra, az szobatarssal lakik abban az apartmanban,
amiben a legalabb egy éves szerzddést alairok egyedil. EImondhatd, hogy az elszigetelt
desztinaciokban kevesebb a szallodak rendelkezésére allo, kioszthatd lakdhely. Az interjuk
idépontjaban harom resort is éppen dolgozok szamdara épitett lakohelyeket. A felsdvezetok
koreben sokkal kotetlenebb a lakhatas biztositasa. Egy emberi eréforras manager azt mondta:
»Ahany szerzddés, annyi kiilonbozo lehetdség™ Ebben a tekintetben kifejezetten rugalmasok a
szallodak. Bahrainben példaul a részlegvezetok lakhatasra fordithato pénzigyi juttatast kapnak.
Volt az interjualanyok kozott olyan General Manager, akinek csaladi hazat biztositott a
szélloda, de rengeteg mas jellegii juttatas is felmerdlt.

Ezek a szallasok altalaban kdzvetleniil a munkavégzeés helyszinén vannak. Legkdzelebb
az egyik Hawaii, illetve az Egyiptomi resort-hoz vannak, kevesebb mint 5 percre, ezek
jellemzden on-site szallas®ok. A masik Hawai’i resort esetén 5-10 perc a séta tvolsag, Bahrain
és a Fulop szigetek esetén pedig 11-25 perc. A balatoni resort-nal a legtavolabbi, tébb mint 25
perc a tavolsag. Tobb helyen kiilonboz6 helyeken vannak ezek a szallasok, példaul on-site off-

site®, itt az atlagaruk lett meghatarozva. On-site lakhatas esetén gyakran a juttatasi csomag

7 Kézigazgatéasi egység az Egyesiilt Allamokban. A magyar varmegyéhez hasonl6.
8 A hotel teriiletén talalhat6 szallas.

9 Nem a hotel teruiletén talalhat6 szallas.
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részét képezik olyan bdnuszok, mint példaul teljes ellatds, mosas, de még van, hogy
strandfelszerelés haszndlata is. Teljes ellatas varosi szallodaban is eléfordulhat, kiilonleges,
idészakos munkaviszony esetén.

Az 0sszes vizsgalt szallodarél elmondhatd, hogy biztosit legaldbb egyszeri ellatast a
dolgozok részére, és ez minden esetben a kompenzéacidés csomag részet képezi. Szintén
altaldnosan igaz, hogy nyuUjtanak kedvezményeket az &ltaluk nyuQjtott szolgéltatdsokra.
Valamilyen médon mindenhol megjelentek a vendégéjszakak, néhol jelentés kedvezménnyel,
de a legtdbb helyen teljesen ingyenesen. Ez rendszerint a munkaviszony hosszatdl fugg. Erre
azt a magyarazatot adtak, hogy amellett, hogy ezzel élményt adnak, amely bizonyitottan
motivalobb lehet, mint a pénzbeli juttatasok, szamukra is eldnyds, mivel ez minden esetben a
foglaltsag fliggvényében elérhetd, tehat potencialis szobakiaddst nem akadalyoz, illetve kis
anyagi raforditassal biztosithat6. Hatalmas elénye ennek a juttatasnak, hogy jol monitorozhato,
igy folyamatosan és dinamikusan fejleszthetd, a dolgozdk preferenciai szerint, mar az eldtt,
hogy az igények megfogalmazodhatnanak. Ezeket a munkavallalok nagyon nagy aranyban
hasznaljak ki. llyen esetekben altalaban tovabbi 50% kedvezmenyt kapnak ételek és italok
fogyasztasara. Az ilyen jellegli juttatas szintén minden szallodanal megjelenik, hol 25%, hol
50% engedménnyel. Egytél egyig, minden interjialany ugy velte, ezek a leghatasosabb
management eszk6zok a munkavallalok megtartasa érdekében, mivel olyan luxusszallodakrol
van sz0, amelyek szolgéaltatasai életre sz0l6 élményt jelentenek. Tovabbi megemlitett juttatasok
koze tartozik az ingyenes orvosi ellatas, kiillonb6zé képzések, rendezvények a dolgozok részére,
szlletésnap alkalmaval ingyenes wellness kezelés, valamint kedvezmények a szigeteket
Osszekotd kozlekedésre.

Minden egyes szallodaban van lehetéség szezondlis munkavéllalasra. Erre
kiilonosképpen a kardcsonyi iddszakban van sziikség, amikor az 6sszes hotelben jelentdsen
megemelkedik a foglaltsdg. Ez a hatds a tropusi szigetek esetrén még inkabb szélsdséges. A
Spanyol, Budapesti és Bahraini szalloda esetén a Formula 1-nek van ilyen hatdsa. Bahrainben
hasonld hatasa van a Ramadannak is. Ennek hatasa Egyiptomban is érzékelheté, ahol a
Karécsony is noveli a forgalmat, mivel jelentds szamu keresztény él ott.

Altalanosan elmondhatd, hogy az ©sszes vizsgalt széllodaban vannak training

programok, illetve lehetéség cross-training®re. Ezek mellett kozos pont, hogy mindenhol

10 Olyan képzés, melynek célja, hogy a munkavallalé tobb kiilsnbézé munkafolyamatot, poziciét ismerjen meg.
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tamogatva van az Onfejlesztés. Ez lehet nyelvtanulas, fels6foku képzés a turizmusban, de akar
a jelnyelv elsajatitasa is. Tovabb4 mindenhol vannak brand-specifikus training programok is.
Ezeken tal gyakoriak a harmadik fél, mint példaul a Forbes altal tartott képzések. Szintén
altalanos, hogy a vezetéség szamara biztositva vannak athelyezési szolgaltatasok, amely
keretein belil a szalloda tdmogatja az egyének athelyezési szandékait, jellemzéen
szallodaldncon belill. Azok szamara, akiknek legfébb célja a Karrierépités, ez jelenti a
legjelentésebb juttatast. Ez minden esetben a munkavallal teljes beleegyezésével torténik,
tehat a széllodalancnak nincs jogosultsdga forszirozni az ilyen jellegii tevékenységet. A
munkaerdhiany kiegyenlitése érdekében ez olykor kozépvezetdk, sot supervisorok korében is
elérhet6. Az egyik varosi szalloda séfje mondta, hogy bar a dolgozok szdmara nem biztositott
a lakhatés, volt olyan supervisor, aki a lanc egyik gorog szallodajabol érkezett, néhany hénapra.
Reészére utaztatast, szallast és teljes ellatast biztositott a szalloda a munkavallalas teljes idejére.
[lyen esetekben, a kiildé szalloda koteles visszavenni az idGszakos athelyezésben résztvevo
dolgozét.

Az egyiptomi resort kivételével sehol sem volt a fels6foku képzés a manageri pozicid
cléfeltétele. Minden pozicionak egyedin meghatarozottak a kovetelményei. Egy General
Manager szerint a szallodalanc gyakran tdmogatja azzal igéretes munkavallaloit, hogy tanulasi
lehet6séget biztosit a Cornell egyetemen, ezzel elésegitve, hogy magasabb poziciokat tudjanak
betdlteni. Egy ilyen jellegi juttatds orids értékkel bir a munkavallalok szamara. Van
széllodalanc, amely manager képzeést is ajanl. Ennek kérében altaldban egy éves képzés soran
a jelentkez6t gyakorlati munka soran képzik egy meghatarozott agazatra. Ez lehet a Front Desk,
F&B, HR, sth. Ez utan a sikeresen teljesitOk részére manager poziciot ajanlanak fel.

A varosi szallodékban elvart, viszont vannak olyan resortok, ahol az operativ személyzet
tekintetében nem mindenhol sziikséges egy bizonyos nyelv, jellemzden az angol ismerete. Ez
jellemz6éen BoH alkalmazottakra igaz. Az egyik Séf ugy nyilatkozott, van olyan alkalmazott,
akinek angol tudasa korlatozott, mégis mar évtizedek o6ta kifogastalan munkat végez. Ennek
viszont feltétele, hogy a management-tel és munkatarsakkal val6 kommunikacio gond nélkil
megtorténhessen. Olyan szalloda is volt a megkérdezettek kozott, amely ingyenes angol
nyelvoktatast biztositott a dolgozoi részére. Az dsszes kutatott szalloda esetében, atlagosan 10-
12 6rét dolgoznak a managerek. Tébben hangsulyoztak, hogy ez igen valtozékony, de akar a 16
orat is meghaladja. Ilyen magas 6raszam mellett megnd a szallas kozelségének jelentdsége,
mivel kulcsfontossagu, hogy ezen feliil mennyi id6t kell tolteni utazassal.

A Fulop-szigeteken elhelyezkedd hotel kulcsfontossagu szerepet jatszott a kutatottak

kozott, igy a vezet6vel tortént interju egy hosszabb, kdzel haroméras mélyinterja lett. A
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kiilonb6z6 szigeteken elhelyezkedd resortok munkaerd-alloményéanak jelentds hanyadat a
Filippin munkavallalok jelentik, de ez az arany véarosi szalloddk esetében is magas. A
kivalasztott resorton keresztiil betekintés nyilik erre a jelentds kiild6teriiletre, és az onnan
szarmaz6 munkavallalok motivacidjara, kompetitiv elonylik kulcsara. Mig kivétel nélkiil az
Osszes tobbi hotel dolgozdinak heterogén volt a megoszlasa, addig a fullop-szigeteki resorté
teljesen homogén, a nem Filippin munkavallalék aranya 1%, de legfeljebb 2% volt. Ez
alatdmasztja, hogy a kdriikben nem csupan a kilfoldi szallodaiparnak van vonzé hatésa. A tébbi
vizsgalt resort zomével ellentétben, itt a hotel nem tadmogatta sem a helyi kdzosségbe valo
integraciot, sem helyi jellegzetességeket megismertetd foglalkozasokat, €s juttatisokat sem
biztosit a desztinacio felfedezésére. Egész egyszerlien azért van ez igy, mert azok értelmiket
vesztik a munkavallaloi kozosség Osszetétele miatt. Az emlitett juttatdsok altalaban
biztositottak a vizsgalt resortok korében, mivel magas a kiilfoldi munkavallalok aranya. A
fulop-szigeteki resort vezet6jének véleménye teljes egészében 6sszecsengett a struktdralt
interjuk Filippin alanyaiéval. ,,A kollektiv népeség fantasztikus szinten besz¢li az angolt (...)
ezert is van, hogy a cruise-lineokon a legényseg kordlbelll fele Filippin.” Az emlitett
Oceanjaroknak oriasi munkaerd elszivo képessége van, nagyrészt a versenyképes fizetés miatt.
Azt 6 is megjegyezte, hogy jellemzden hazatérnek a kiilfoldrdl nyugdijba vonulo Filippinek,
akarcsak szamos Filippin interju alany.

A megkérdezett vezetok részt vettek egy rovid asszocidcios jatékban, melynek keretein
bellil megosztottak a munkaerd-megtartassal kapcsolatos nézeteiket. Tobb mint kétharmaduk
emlitette meg az 0sztonzoket, juttatdsokat. Kézel ugyanennyi gondolt a dolgozo személyes
fejlodésére és az emberkOzpontusagra. Fele szerint elengedhetetlen a promoécid, lehet6leg hdzon
belil, de mindenképpen szallodalancon belil. Tébben emlitették a munkavallaloi jolétet, a
fizetést, a trainingeket és a kultarat, amely parosult a Four Seasons-nél vallott Golden Rule- lal,
mely szerint ,,Amit akartok, hogy veletek tegyenek az emberek, ti is tegyétek velik!”. A
versenyképességet, sokszor méas tényezokkel kapcsolatban emlitik, mint példaul a versenyképes
fizetées. Meg lett még emlitve a kommunikécidé, a dolgozoi visszaigazolas, illetve az
unnepségek. Mikor sajat motivacidjukrol lettek kérdezve, Gjra emlitették a fent emlitett
eszkozoket. Tobb mint kétharmaduk emlitette a karrierfejlodést, felsdvezetdk 1évén ez nem is
meglepd. Fele a lokacié miatt valasztotta jelenlegi munkahelyét. A valaszadok egy kivétellel
mind az elszigetelt desztinaciokbdl jottek. Tébben emlitették az Gj kultira megismeréset, a
kedvez6 lehetséget és a kihivast is. Szamos kiilonb6z6 motivacio is meg lett még emlitve, mint
példaul az, hogyan bannak a dolgozokkal az adott szallodanal, a mar ismertetett Golden Rule,

a kdzosseg, a jo fizetés, az Uj szallodanyitas, a magas életminéség, a munkahely reputacioja, a
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szallodalancon beliili relokéacié!t, illetve volt olyan is, aki sziildhelyére tért vissza, éppen egy
elszigetelt desztinacidba. A szalladaiparral és sikeres szallodavezetéssel, valamint management
taktikékkal kapcsolatban minden valaszadd mast tartott fontosnak kiemelni. Volt, aki szerint a
leglényegesebb dolog a dolgoz6 munka- és maganéletének egyensulya. Sokak szerint
elengedhetetlen a karrierfejl6dés lehetéségének biztositdsa. Tobben Ugy gondoltdk, hogy
elényosebb szallodalancnal dolgozni, foként a juttatasok és elére lépések szélesebb palettaja
miatt. Volt, aki a trainingekben latta a legnagyobb lehetéséget. Mas szerint a vallalat kultaraja
és a bizalom a két legmeghatarozébb elem. Tobben kiemelték a reputacio fontossagat. Volt, aki
szerint a tulorat kell olyan egyensulyban tartani, hogy bar a dolgoz6 sajat dontése, jellemzden
plusz kereset érdekében, mégis tulzott mértékben csokkentheti a motivaciét. Az elszigetelt
desztinaciokbdl tébben emlitették a csalddias munkak6zosséget, valamint a kulturalis
fenntarthatdsagot. A kutatott szallodak és resortok tételes 6sszehasonlitasa a VII. mellékletben

lathato.

11 athelyezés

46



4. KOVETKEZTETESEK, AZEREDMENYEK MEGVITATASA ES
JAVASLATOK

A luxus szalloddk szamara kiemelten fontos a munkavallalék profizmusa és szakértelme a
markaidentitds €s poziciondlas szempontjabol, illetve elengedhetetlen a magas mindségi
szolgaltatas nyljtasahoz. A szolgaltatas mindsége és a személyre szabott kiszolgalas kritikus a
visszatéré vendégek aranyanak noveléseéhez. A digitalis és szocidlis készségek jelent6sége
folyamatosan novekszik a munkaerépiacon. A kihivasok és valtozasok miatt a turizmus
szektorban fokozottan nagy szikség van az alkalmazottak készségeinek folyamatos
fejlesztésére és a munkavallalok megfelel6 motivalasara a vallalatok sikerének érdekében. A
munkaer6hiany €s a negativ ipardgi imazs tovabb neheziti a magasan képzett munkaer6
megtalalasat, alkalmazasat és megtartasat.

Az elszigetelt desztindcidkra fokuszalva a szakirodalom ramutat arra, hogy a turizmus
novekedese eés a fenntarthatésag szorosan Osszefiiggenek. A férfiak és nék kozotti
kockazatvallalasi kulénbségeket mind a szakirodalom kiemeli, mind a kutatas alatamasztja.
Elszigetelt desztinaciok eseteben ez a kilénbség hangsulyosabb, nagyban befolyasolja a
sikeres HRM-et.

A kutatas modszertana komplex volt, és harom f6 adatgytijtési modot alkalmazott.
Els6ként motivacios kérdo6iv készilt a potencialis munkaerdkinalat kdrében melyet a Budapesti
Gazdasagi Egyetem turizmus-vendéglatds szakos hallgatdi reprezentaltak. Masodszor,
részveteli kutatds soran strukturdlt interjuk késziltek elszigetelt desztinaciokban dolgozé
munkavallalokkal. Harmadszor hibrid interjuk késziltek szallodaipari felsévezetékkel,
szubjektiv megfigyeléssel kiegészitve. Ezek vegyesen tartalmaztak mélyinterjus elemeket, a
kutatott kérdés fuggvényében. Az adatok elemzése és eredmények prezentalasa statisztikai
eszkozokkel és tartalomelemzéssel tortént, és az eredmények a kutatas modellje alapjan
keriiltek bemutatisra az azokat részletezd fejezetekben. Azon tulmenden, hogy tobb
adatgytijtési modszer lett alkalmazva, a kutatds eréssége, hogy tobb szemszogb6l kozelitette
meg a munkaer6hiany témajat, a teljeskori kép kialakitasa érdekében. Az eredmények azt
mutatjak, hogy a potencidlis munkaerdkinalat korében pozitiv hajlandosag és érdeklddés
tapasztalhaté az elszigetelt desztinaciokban valé munkavéllalas irant. Minden forras, legyen
szakirodalmi vagy kutatasbdl szarmazd, megerdsitette, hogy hatalmas szerepe van a
munkavallaléi ambicioknak, motivacionak. Ez a képzett munkaeré legfobb mozgatd-ereje. A
marketing soran ezt kell leginkabb ,,megcéloznia” a HRM-nek, amelyet, mint a mélyinterjukbol
kidertlt, meg is tesznek.

A kutatas ramutatott, hogy a fiatal munkavallalok, kilonosen a férfiak és karrierorientalt
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egyetemistdk hajlamosabbak munkéat véallalni elszigetelt desztinaciokban. A vélaszaddkat
motivalja az 0j kultarak és kornyezet felfedezésének lehetdsége, de leginkabb a személyes és
szakmai fejl6dés lehetségei. A hosszu tava munkavallalok elégedettsége id6velnd, €s szamos
tényez6, példaul fizetés, management problémak, presztizzsel jaroelonyok befolydsoljak a
dolgoz6 munkahelyvaltasra iranyuld szandékat. Az elszigetelt desztinaciok leginkabb
kiilfoldrol érkez6 munkaerdre tdmaszkodnak, akik altalaban vagy magasabbfizetésért és jobb
életkoriilményekert érkeznek az adott régioba, vagy Karrierfejlesztés céljabél. A nagy
szallodaldncokban a vezet6k gyakrabban véltanak munkahelyet, és altaldban néhany éve
dolgoznak csak a pozicidéjukban. Az elbléptetések nem feltétlenil hdzon-, ink&bb lancon

belliliek, ezzel tovabbi 6szténzést nyujtva.

Jelent6s motivalderével bir, hogy a dolgozok szamara a lakhatést gyakran a juttatasi
csomag részekeént kinaljak. Ezek munkaltatonként eltéré tipustak lehetnek. A szallodak a
dolgozdok szaméra kulonféle kedvezményeket és juttatdsokat nyujtanak, példaul étkezési- es
szallaslehetoségeket. A vendégéjszakak jelentds kedvezményekkel jarnak a dolgozdk szdmara.
Minden szélloda kinal képzéseket és tamogatja az Onfejlesztést. Az athelyezési lehetdség is
biztositott, kiilondsképpen a vezetdség szamara. Az elvarasok és a kovetelmények poziciorol
poziciora valtoznak, és a nyelvismeretnek is kiilonb6zé kdvetelményei vannak a kiilonb6z6
szallodaknal. A vezet6k hosszu oOrakat dolgoznak, és a lakhatds kdzelsége a munkavégzés
helyszinéhez driasi jelentdséggel bir. A vezet6k szerint a munkaeré megtartdsahoz szamos
tényez0 jarul hozza, fontossagi sorrendben ezek a: juttatdsok,a promdécio, a fizetés, szemelyes
¢és egyéni fejlodés tamogatasa és a kultura. A vezetOk sajat motivacioik kozott foként a
karrierfejlodést, a lokaciot, a kihivast, de szdmos tovabbi tényez6t is emlitettek. A
szallodaiparral és a sikeres szallodavezetessel kapcsolatos nézetek is sokféelék. Az elszigetelt
desztinaciokbdl szarmazd vélaszaddk hangsulyoztak a csaladias munkakdzosseget és a

kulturalis fenntarthatosagot.
A kutatasi kérdések, és azokra adott valaszok a kovetkezok:
l. A munkaer6 kinalat szdmara vonzdbb-e egy killénleges desztinacio?

Az erre adott valasz hatarozott igen. A szakirodalom nem foglalkozott még
ezzel a kérdéssel, igy abbol kbvetkeztetéseket nehéz levonni. A kutatasok, ezzel
szemben behatéan vizsgaltdk a kérdés minden aspektusat. A potencialis
munkaerd hatarozottan nyitottnak bizonyul az elszigetelt desztinaciok iranyaba.
A mar munkavallald, gyakran a desztinacio izolalt jellege, és az ebbdl adodo
juttatdsok, eldnyok miatt vallal ott munkat. Ezek foként a természetes

kdrnyezet, és akar a potencialis munkavallalok esetében, a karrierlehetoségek.
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A vezetdk tisztdban vannak ezen desztinaciok vonzerejével, és ezt ki is

hasznélja a HRM.
Képes lehet kiegyenlité hatést elérni a presztizs?

A presztizs hatasa kulcsfontossagli. Kozos pont a munkavallalas elott allok és
mar munkavallalok kozoétt a karrierorientacié. Ehhez szorosan kapcsolédik a
szallodak presztizse, mely elszigetelt desztinaciok esetében jellemzden magas.
A felsOvezetok ezzel szintén tisztaban vannak, azt a toborzas €s munkaero-
megtartds soran igyekeznek kihasznalni, kiemelten kezelni. Tovabba jelent6s
motivacio személyes karrierttjuk épitése soran. Ezek tudataban kijelentheto,

hogy a munkavallalok presztizse dontd fontossagu.

Kifogastalan management mellett kerlhet-e elényosebb pozicioba egy ilyen

elszigetelt resort mint egy varosi szalloda munkaer6 kereslet tekinteteben?

A kifogastalan HRM hatarozottan hangsulyosabb ilyen resortok esetében, mint
varosi szallodaknal. Mivel a desztinacid tekinthetd kulcsfontossagu
er6forrasnak, nem csak a vendégek, hanem a munkaerd tekintetében is, igy
gazdasagi szempontbdl rugalmasabbnak tekintheté a munkaerd kinalat viszonya
a management eszk6zOk hatadsdhoz képest. A kifogastalan management, itt
aranylag nagyobb szdmu kinalatot képes megszolitani, a desztinacidba
csabitani. Ennek ellenére a mar adott, helyi munkaerd létszdma elenyészo,
képzett munkaer6rdl pedig nem is igen beszélhetiink. A kérdésre hatarozott
valasz nem adhat6. Bar kijelenthet6, hogy a megfeleld0 HRM aranylag
hatasosabb, mig a helyi munkaeré csekély, a két ellentétes hatast tényezo
egyenlegét nem lehet ceteris paribus vizsgalni, mivel minden elszigetelt
desztinacio jelent6sen eltérd, kiilondsen ezeknek a komponenseknek a

tekintetében.

Az eredmények alapjan elmondhat6, hogy idealis HRM mellet a fluktuacié is ideélis

szintre hozhatd. A gyakorlatban a munkaadok szamara a legjelentésebb munkaerd-megtartd
eszkdz a motivacio. Ez leginkabb a kiilonboz6 juttatasok rendszerében mutatkozik meg, melyek
koziil kiemelkednek a szallodaban elt6ltheté vendégéjszakak. A munkavallalok szintén ezeket
értékelik legnagyobb aranyban. Tovabbi jelentds, k6z6s pont a munkavéllalok joléte.
Egy meghatarozott, jellemzéen Karrierorientalt csoport szdméra a karrierépités lehetosége

nyUjtja a legjelentdsebb motivacids tényezot. Esetlikben még hangsilyosabb motivald tényezba
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munkaltatd reputacioja, illetve az altala biztositott relokacios szolgaltatasok. Erdemes lenne a
munkavallalok mas korosztalyara is megvizsgalni az elszigetelt desztindciokban valo
munkavallalas motivacioit, mert eléfordulhat, hogy éppen, a nyugodt és mindent6l tavol 1évo
élet vonzza a csalddosokat. Tovabba a tengerjard hajok hasonld, mégis egyedi esetét is érdemes
hasonl6 iranybol megkozeliteni. Feltételezhetden azok esetében is hasznos tanulsdgok vonhatdk

le, amelyeket szintén at lehetne Ultetni az altalanosabb szallodamanagementbe.

A jelen kutatasban feltart &sszefliggések nagyban segithetik az elszigetelt
desztindciokban elhelyezkedd resortok munkaerd-gazdalkodasat. Mivel ezek a desztinaciok
kvazi inkubatorként szolgdlnak a kilonféle, gyakran fenntarthatosdgi gyakorlatok
alkalmazésara, a sikeresek tovabb Ultethetdk az altalanos szallodamanagementbe, ezzel mikro-
szinten jelentés versenyeldnyhoz juttatva a gyorsan alkalmazkodo szereploket, makro-szinten

pedig, bar id6vel, de hatékonyabba, zoldebbé téve az egész iparagat.
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MELLEKLETEK

I. Melléklet

A potenciélis munkavallalok altal kitoltott kérdéiv kérdései

1. Melyik évben sziiletett?

2. Az On neme:

3. Melyik varmegyében lakik?

4. Milyen specializciot valasztott?

5. On szerint elegendd szakismeretet kap az egyetemtdl, ami az elhelyezkedéséhez

szlikséges?

6. Jelenlegi tapasztalatai alapjan jelentkezne turizmus mesterképzésre?

7. Mit gondol, kénnyen el lehet helyezkedni az On diplomajaval?

8. Mennyi munkalehet6ség van lakhelyén

9. Diploméajaval milyen més terileteken tudna elhelyezkedni?

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.

17.
18.

19.
20.
21.
23.
24,

Milyen teruleten tervez elhelyezkedni?

Mit tart fontosnak egy munkahelyen?

Onnek mennyire fontos a karrier épités?

Mit gondol, az 6n korosztalyanak hol elénydsebb munkat vallalnia?

On gondolkodik azon, hogy kilféldén vallaljon munkat?

Mit gondol, kulfoldén kénnyebb lenne elhelyezkednie, mint Magyarorszagon?
Vallalt mar munkat Magyarorszagon?

Vallalt mar munkat kulféldon?
Ha véllalt/vallalna munkat kilféldon, mik befolyasolnak a dontését?

Ha vallalt/vallalna munkat kilfoldon, hol?

On szivesebben dolgozna nagy presztizsii munkaltatonak?

On vallalna munkat elszigetelt desztinaciéban?

On szerint mi lehet a legnagyobb elénye elszigetelt desztinaciéban dolgozni/éIni?

On szerint mi lehet a legnagyobb hatranya elszigetelt desztinaciéban dolgozni/éIni?
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I1. Melléklet

Tovabbi eredmények a potencialis munkavallalokkal végzett felmérés alapjan

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

On szivesebben dolgozna nagy presztizsti munkaltatonak?

1ild

Onnek mennyire fontos a karrier épités?

1 w2 m3 m4 H5 W6

59



A kiilfoldi munkavéllalas megitélésének hatasa, az elszigetelt
desztinacioban valé6 munkavallalas hajlandossagara.

30
25
20
15
10
5
-~

’ Belféldon Kulfoldon Mindegy
1 2 E3 B4 E5 Hp
A "kulféldén kénnyebb elhelyezkedni?" kérdesre
adott valaszok aranya, a kilféldén mar munkat
vallaltak fliggvenyeben.
50
40
30
20 .
10
o
1 2 3 4 5 6
Igen mNem
. Melléklet

A kivalasztott desztinacio munkavallaloival végzett strukturalt interju kérdései
1. Milyen id6s?
Mindig is jelenlegi lakhelyén élt?

Ha nem, miért kolt6zott ide?

Mennyi munkalehet6ség van jelenlegi lakhelyén?

2
3
4. Ha ide koltozott, mennyi munkalehetéség volt el6z6 lakhelyén?
5
6. Miért valasztotta jelenlegi munkahelyét?

7

Mi 6ta dolgozik jelenlegi munkahelyén?
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V.

10.
11.
12.
13.

14.
15.
16.

Hogyan jellemezné a munkakornyezetet?

Mi az, amit nagyra értékel munkahelyén?

Mi az, amin véltoztatna munkahelyén?

ElényG6s nagy presztizsti munkaltatonak dolgozni?

A karrierfejlédés mennyire fontos magénak?

Gondolkodik azon, hogy mésik desztinacioba koltdzzon munkavallalas
céljabol?

Milyen az életmindség, elszigetelt desztinacioban?

Mik az elszigetelt desztinacidban vald élet pozitiv aspektusai?

Mik az elszigetelt desztinacioban vald élet negativ aspektusai?

Melléklet
Tovabbi eredmények a kivalasztott HAWAI’I desztinacio munkavallaloival

vegzett felmérés alapjan

A munkahelyen toltott id6, és a nem kozti 6sszefligges

60%
50%
40%

30%

o [T

0%
1-NEL 1-4 EV 5-10 EV 11-20EV  25-NELTOBB
KEVESEBB

NG M Férfi
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Karrierépités fontossaga, és mas desztinacidban vald
munkavallalas felé iranyuldé szandék dsszefiiggése.

100%
80%
60%

40%

20%

0% Talén Nem lgen

lE2 E3 W4

Munkahelyen toltott id6, és munkakdrnyezet megitélése kozti 6sszefuggés

100%
80%

60%

Lk

0%
1-NEL 1-4EV 5-10 EV 11-20 EV 25-NEL
KEVESEBB TOBB

l1 w2 m3 m4 H5 W6

Melléklet

A vezetokkel folytatott interjuk vezérfonala

Bemutatkozas

Hany munkatarsat foglalkoztat a szalloda?

Hany szobaja van a szallodanak?

Mit lehet tudni a tulajdonosrol? Nyilvanos? Magéanszemély vagy cég?

Mennyi ideje dolgozik a szallodaban?

=z =7
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Milyen tényez6k befolydsoltdk a munkahelye kivélasztasat?

Kérem, foglalja 6ssze eddigi karrierttjat és ismertesse jovébeli céljait!
Juttatasok

A szélloda biztosit széllast alkalmazottainak?

Ha igen...

Ez levonas az alkalmazottak fizetésébdl vagy teljes mértékben a juttatasi csomag része?
Milyen tipusu szallasrél van sz6? (kollégiumi jellegii, motel jellegli, apartman jellegli
sth.)

Mekkora a tavolsag a szallas és a munkahely kozo6tt?

Milyen rugalmas a szallasszervezés?

Atlagosan hany ember lakik egy szobaban?

Lehet valasztani szobatarsat?

Parkapcsolatban 1év6 alkalmazottak lakhatnak egyditt?

Mi a szélloda politikaja/eljarasmodja szobatarsak kozti konfliktus vagy szakitas esetén?
Biztosit étkezést az alkalmazottaknak?

Ha igen, ez levonas az alkalmazottak fizetésébol vagy teljes mértékben a

juttatasi csomag része?

Folyamatos hozzaférést biztosit a szalloda ivovizhez a munkaido alatt?

Van lehet6ség szezonalis/ideiglenes munkavallalasra?

Van lehetdség talorara?

Ha igen, milyen aranyban torténik a kompenzalas?

Kapnak az alkalmazottak kedvezményt a szalloda szolgaltatasaira?

Ha igen, milyen tipusu kedvezmények vannak?

Milyen programokat kinal a szalloda az alkalmazottak szamara, hogy

megismerjék a helyi kultarat?

Hogyan tamogatja a szalloda az alkalmazottak beilleszkedését a helyi

kdzOsségbe?

Biztosit a szalloda speciélis juttatasokat a desztinacio felfedezéséhez?
Szakmai fejlodés

Biztosit a szalloda képzési programokat?
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Vannak brand-specifikus képzési programok?
Milyen 6sztonz6 programokat nydjt a szélloda?
Tartanak workshopokat a helyi jellegzeteségekr6l?
Ha igen, milyen tipustakat?

Van lehet6ség atképzésre?

Tamogatja a szalloda az egyéni dnfejlesztést?
Nyujt a szalloda menedzserképzési programot?

Munkakornyezet

Megfigyelheték a munkavallalékon a kiégés jelei?

Erzékelhetd az elszigeteltség és a szoros kozdsség hatasa a munkavallalok
kdzott?

Milyen mertékben befolyasolja a tarsas elszigeteltség az alkalmazottak mentélis
jolétét?

Milyen az alkalmazottak altal igénybe vett kozosségi helyiségek mindsége,
kényelme és tisztasaga?

Milyen a minésége €s biztositott mennyisége az egyenruhaknak?

Milyen anyagbdl késziilnek, mennyire kenyelmesek és felelnek meg a

munkakorok ellatasdhoz?
Munkafeltételek

Milyen szigorU a ruhazati el6iras?

Mennyire szigorUan tartatjak be azt?

Mennyire fontos egy konkrét nyelv ismerete?
Sziikséges felsdfoku végzettség vezetdi poziciokhoz?
Atlagosan mekkoramunkatapasztalat sziikséges. ..
felsovezetoknek?

kozépvezetdknek?

alkalmazottaknak?

Hosszu tavu elkotelezédés

Azok szamara, akiknek szandékaban all, valamint teljesitményik is indokolja,
mennyi id6 alatt lehetséges az el6re 1épés?

Biztositanak attelepulési szolgéltatast a vezetoknek, felsévezetéknek?
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Milyen mértékben vannak bevonva a dontéshozatalba?

Atlagosan mennyi idét toltenek a szallodaban?

Milyen eszkdzdket vagy modszereket alkalmaz a szalloda a munkavallalok
megtartasa érdekében?

Lehetdség van arra, hogy csaladtagok, rokonok ugyanazon részlegen

dolgozzanak?
Egyéb témak

Miben jobb a szalloda, mint versenytérsai?
Hogy latja a konkurenciat, mennyire vannak jelen?

Mit tartana meg fontosnak elmondani a témaban?

VI.  Melléklet
Az interjukban vizsgalt szallodak elmult par évben gyiijtott dijai kozal

nehany, a teljesség igénye nélkal

Condé Nast Traveller Reader’s Choice - #1 Resort in Hawaii

Condé Nast Traveller Reader’s Choice — #1 Hotel in Hungary

Condé Nast Traveler Readers' Choice - #1 Hotel in Bahrain

US News & World Report Best Hotels - #1 Best US Hotels

Condé Nast Traveller - #5 Best Resort in the World

Luxury Travel Advisor - Best Luxury Hotel in the United States

World’s 50 Best Hotels 2023

Business Traveller Awards: Best Business Hotel in Egypt

World Travel Awards - Egypt's Leading Resort

World Travel Awards - Africa’s Leading Beach Resort

Condé Nast Traveler Readers’ Choice Awards - The Best Resorts in the World
Condé Nast Traveler Readers' Choice - Best Hotels in the Middle East

2022 Travel + Leisure 2022: Top 10 Best City Hotels in Middle East and North Africa
Golfweek - #1 in Hawaii

Condé Nast Traveler Gold List

Restaurant & Bar Design Awards_ — Best European Bar

Awards and Accolades - AAA Five Diamond Awards

Condé Nast Traveller Reader’s Choice - #1 island in the world
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VII.  Melléklet

Interjuk 6sszehasonlitasa

Hawai'i Hawai'i Bahrain Fllép-szigetek| Sharm EI-
Sheikh

Resort Resort Resort Resort Resort
Biztosit a hotel lakhatast a dolgozok szdmara? Igen Igen Igen Igen Igen
Ha igen, akkor juttatas, vagy levonasra keriil? Levonas Levonas Juttatas Juttatas Juttatas Juttatas
Biztosit a hotel étkezést a dolgozok szdmara? Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen
Ha igen, akkor juttatés, vagy levonasra keriil? Juttatas Juttatas Juttatas Juttatas Juttatas Juttatas Juttatas Juttatas Juttatas
Van lehet6ség id6szakos munkavallalasra? Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen
Biztosit a hotel kedvezményeket szolgéltatasaibol a dolgozok részére? Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen
Biztosit a hotel tarining programokat? Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen
Van lehetdség cross-trainingre? Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen
A hotel timogatja az 6nfejlesztést? Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen
A hotel biztosit relokacids szolgaltatasokat a felsovezetok szamara? Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen
A hotel timogatja a dolgozok integracicjat a helyi kozosséghe? Igen Igen Igen Nem Nem Nem Nem Nem Igen
Vannak juttatasok a desztinacid megismerésére? Igen Igen Nem Nem Igen Nem Nem Nem Igen
Biztosit a hotel brand-specifikus tarining programokat? Igen Igen Igen Nem Igen Igen Igen Igen Igen
Biztosit a helyi jellegzetességeket megismertetd foglalkozasokat? Igen Igen Igen Nem Nem Igen Igen Nem Igen
Sziikséges valamilyen specifikus nyelv ismerete? Nem Igen Nem Nem Igen Igen Igen Nem Igen
A manager poziciok betoltéséhez szilkséges felséfoku képzés? Nem Nem Nem Nem Igen Nem Nem Nem Nem
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